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نتوجه الى المولى جل وعلا بالشكر والثناء على نعمه كلها وعلى توفيقه لنا ف 

 انهاء هذه الدراسة

مكما   نتقدم بالشكر الجزيل الى الدكتور المحتر

 "محمد خليفة"

ي انجاز هذا البحث، فجزاه الله عنا ختر 
على توجيهاته وبذل جهده ووقته معنا ف 

 الجزاء ورعاه وأنار دربه وخطاه. 

 شكر أعضاء لجنة المناقشة على تفضلهم وقبولهم مناقشة مذكرتنا.  كما لا ننسى
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 مقــــدمة:
مصدرها أساسا هو اتساع البيئة الخارجية  والمتنوعة والتي يعد  تواجه المنظمات اليوم الكثير من التحديات المتعددة

تحديد مكانة و مستوى وقيمة ب التي تقومهذه المتغيرات  ،التي تمارس في اطار نشاطها وسط العديد من المتغيرات
التي تعتمد على  تلك المنظمات الناجحة هيوتعتبر أو الدولي ،  وطنيالمنظمة في المجتمع، سواء على الصعيد ال

المشاكل و الصعوبات وذلك بالاعتماد على مجموعة من الوظائف و  جل تمكنها من مواجهة ومتمرسة ادارة جيدة
 لا مككن الاستغناء عنها كالتطييط و التنظي  و التنب  و الرقابة  و التوجيه ،يي  أ  هذه العمليات الادارية التي

و الفعالية و القدرة على التكيف مع   العناصر تساه  في تحقيق الأهداف المسيرة وضما  البقاء و الاستمرار
رت على أوضاع المنظمات و الم سسات المتغيرات التي يشهدها العالم المعاصر ، و على غرار هاته التحولات التي أث

و فكر الادارة ظهرت فلسفة جديدة تختلف عن مفهوم و فكر الادارة التقليدية ، يي  يرجع التطلف الاداري 
 الملقاة وظيفته بواجبات ينهض لا الذي فالموظفيسب هذه الفلسفة الجديدة الى ضعف مستوى أداء الموظفين ، 

 والانضباط والإخلاص والفعالية والدقة السرعة يي  من يكو  ما أيسن على والمجتمع الإدارة تجاه كاهله على
 مستوى تدني والى العمل انتظام عدم الى ي دي تقاعس او جانبه منوأي تراخي  العمل، لقواعد ايترامه وعدم

و الخلل في اجراءات ضعف الاطار القانوني لإنجاز العمل الرسمي و  الإدارية العملإجراءات  في خلل واي الكفاءة
الإدارة الجزائرية على غرار الكثير من ادارات  العمل الادارية ي دي الى ما يسمى بالتسيب الاداري الذي باتت

العديد من الممارسات السلبية  على ، يي  يشملالأخيرة أكثر مما سبقالنامية تعاني منه في الآونة الدول 
 للموظف أثناء تأدية مهامه الرسمية.

جة لذلك فقد أولت الادارة الجزائرية أهمية كبيرة للحد من ظاهرة التسيب الاداري، لمالها من آثار سلبية على ونتي
فكا  لابد من علاجها بالبح  عن مختلف الآليات واليرق التي تساه  خاصة  مستوى الخدمات والاداء الوظيفي

 خاصة على أداء الموظفين. في الحد من خيورة هذه الظاهرة على الافراد والمنظمات وبصورة
ومن هذا المنيلق جاءت هذه الدراسة في الكشف عن مدى أثر التسيب الاداري على الأداء الوظيفي في مقر 

 .بلدية الاغواط مكا  الدراسة الميدانية
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 :الإشكالية-1
 الاغواط؟ بلدية قربم الوظيفي داءلأا على الاداري التسيب يؤثر حد أي الى     

 في: والتي تتمثلويتفرع على هذا التساؤل الرئيسي مجموعة من التساؤلات الفرعية       

 الفرعية: الاسئلة 

 ظاهرة التسيب الاداري؟ما هي الم شرات الدالة على وجود  -
 ما هي الأسباب التي أدت الى تفشي ظاهرة التسيب الاداري؟ -
 ؟الموظفينو العمال  كيف ي ثر التسيب الاداري على أداء -
 ؟الوظيفي الأداء من وتحسنما هي الآليات التي مككن أ  تحد من ظاهرة التسيب الاداري  -

 :الدراسة فرضيات-2
 

 العامة:     الفرضية-أ

   .داء الوظيفي لدى العاملين بمقر بلدية الأغواطلأالإداري ي ثر سلبا على ا التسيب -

 :    الجزئية الفرضيات-ب        

 الاداري. التسيب ظاهرة تنامي الى ذلك ادى العمل في الدافع قل كلما -1
 التسيب رقعة اتسعت كلما وتنسيق وتنظي  وتخييط وتنب  رقابة من الادارية العمليات غابت كلما -2

 الاداري.
 والعمال الموظفين تسيب الى ذلك  ديسي تعسفية بيريقة المس ولين قبل من السلية استعمال  إ -3

 .دائه لآ اوضعف
 .والعمال الموظفين لدى اللامبالاة الى ذلك يدي   الاداري العمل لممارسة الامكانيات توفر عدم -4
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  الموضوع اختيار مبررات-3
 وطمويات       قدرات مدى تعكس فهي العلمي البح  في المرايل أه  من الموضوع اختيار مريلة تعتبر     

 ومبررات أسباب عدة الى الوظيفي الأداء على الاداري التسيب أثر لموضوع اختيارنا أسباب وترجع الباي ،

 .موضوعية وأخرى ذاتية

 :ذاتية مبررات-أ 

بدراسة هذا الموضوع من خلال قلة الدراسات التي ربيت بين التسيب  والميول الشطصيالاهتمام  -
 .والاداء الوظيفيالاداري 

  :موضوعيةمبررات -ب

 .والمتعلق بإدارة الموارد البشريةرس فيه ندالتطصص العلمي الذي  -
 التسيب الاداري. وتشطيص ظاهرةمعرفة  -
 الوظيفي.ابراز الأثر الذي يخلقه التسيب الاداري على الاداء  -
 ةالأكادمكياثراء المكتبة الجزائرية بهذه الدراسة باعتبار أ  هذا الموضوع يشهد نقصا كبيرا في الدراسات  -

 الخاصة به.

 فيها. الأداء تدهور مستويات في خاصة مشاكلها تمس واقعية بدراسات الجزائرية الادارة افادة -

 :الدراسة اهمية-4
 بين الظاهرة هذه استفحال باعتبار الساعة موضوع يعتبر الاداري التسيب أ  خلال من الموضوع أهمية تبرز

 مظاهر تحديد الضروري من لذا الوظيفي، أدائه  على خاصة تخلقها التي والآثار والعمال الموظفين أوساط

 وتسليط نظرية رؤية وفق الظاهرة هذه من تحد أ  مككن التي والحلول الاليات وايجاد الاداري التسيب

 الاغواط. بلدية بمقر الميدانية الدراسة خلال من واقعها على وءالض

 الدراسة: اهداف-5
   التي الأهداف بعض وتحقيق التساؤلات بعض على الاجابة الى عادة منهجية علمية دراسة أي تهدف   

 يلي: فيما الاهداف هذه أه  طيصتل ومككن الموضوع، مشكلة باختلاف تختلف
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 .الأغواط بلدية مقر في الاداري التسيب واقع على التعرف -
 الاداري. التسيب ظاهرة تفشي الى ت دي التي الاسباب على التعرف -
 الموظفين. بين منها والحد الاداري التسيب ظاهرة لعلاج والحلول الاليات اقتراح -
  الموضوعة. الفرضيات وصدق صحة مدى الى التوصل في الرغبة -

 الدراسة: مفاهيم-6

 الدراسة توظفه ما دلالة إلى يرمز المفهوم أ  اعتبار على الدراسة يوجه الذي المسار المفاهيمي الإطار يشكل

 هما مركبين مفهومين من تتكو  الراهنة ودراستنا كثيرة الوقائع مختصر وصف أنه أو اللإمبريقي إطارها في

 .الوظيفي والأداء الإداري والتسيب

 واللوائح القوانين في عليها والمنصوص به المنوطة للواجبات الموظف اهمال به يقصد الاداري: التسيب -

 العمل. وسير ءالأدا على سلبي مردود الى ي دي بشكل العامة الوظيفة تنظ  التي والقرارات

 عمله، يتيلبها التي والمهام والواجبات بالمس وليات الإداري الموظف قيام به نعني الوظيفي: الأداء-

 بالكمية منه الميلوب الجهد وبذل ،الداخلية والقوانين والخيط وباللوائح الرسمية العمل بأوقات كالالتزام

 .العمل وتيوير الإبداع على وقدرته والحماس بالرغبة تحليه على إضافة المحدد، والنمط والنوعية

 : الدراسة ادبيات-7
 

 ادارات الدول النامية ظاهرة التسيب الوظيفي فيمن اعداد الدكتور عبد الله طلبة بعنوا  :  الدراسة الاولى
 .1111دراسة منشورة في مجلة الفكر السياسي سنة 

الضوء في دراسته لمعرفة مفاهي  ماهية و أشكال التسيب اضافة الى معرفة عوامل         و أسباب سلط الباي  
رها ، ومن م  ايجاد يلول مقترية لمعالجة هذه الظاهرة     و ذلك من خلال نمو نسبة التسيب الوظيفي و آثا

 تحديد أبعاد هذه المشكلة الادارية في الدول النامية من ناييتين هما:
يتمية الاعتماد على الجهاز الاداري الحكومي في القيام بالدور الرئيسي في جهود التنمية الاجتماعية  -1

 و الاقتصادية.
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هاز عن القيام بهذا الدور لأسباب عديدة لعل من أبرزها ظاهرة التسيب البشري داخل قصور هذا الج -2
 الاجهزة الادارية.

 ولقد طرح الباي  العديد من التساؤلات الملحة والتي سعى إلى الإجابة عليها وهي:
الإدارة  في نياق كيف مككن لشعوب الدول النامية أ  تتجاوز الاعتبارات القبلية والأسرية واليائفية الضيقة  -

 العامة؟
 إدارات الدول النامية؟ فيما العوامل الملائمة لنشوء نمو بيئة التسيب  -
 منها؟ ما أشكال وأسباب ظاهرة التسيب في إدارات هذه الدول وكيف مككن معالجتها ولاسيما الاقتصادية -
 بما ترتبه من أبعاد هذه الظاهرة الخييرة لاستئصال وبتر هل مككننا تصور نظام عام ومتكامل -

 وآثار مدمرة على يركة النمو الاقتصادي والاجتماعي والحضاري لهذه الدول؟
 و لقد اقترح الباي  العديد من التوصيات كعلاج لهذه الظاهرة نذكر منها :

أ  ظاهرة التسيب من أه  معوقات التنمية الادارية لتعلقها بالعنصر البشري الذي هو الدعامة الاولى  -1
 اح التنمية الادارية.في نج

ضرورة اعادة النظر في الهيكل التنظيمي للجهاز الاداري في الدولة على نحو ما يجعله متفقا مع  -2
 المجتمع. والاجتماعي فيالتنظي  الذي يقضيه التغير الاقتصادي 

 هي من جميع عمله . والتنظيمية والتوجيهية التياهتمام القادة الاداريين بالقضايا التطيييية  -3
مفهوم الرقابة  وفلسفتها وكيف أ كما اهت  الباي  ببيا  ماهية الوظيفة من المنظور الاسلامي  -4

أفضل أنواع الرقابة  والمس ولية وأنها تعد والشعور بالأمانةيتضاءل في مقابل نمو مفهوم للرقابة الذاتية 
  بالمقارنة بيرق الرقابة الاخرى.

دراسة يازت على  ظاهرة التسيب الاداري في الجزائردراسة من اعداد سمارة نصير بعنوا   : الدراسة الثانية
 .2002الجزائر –،الموسومة أبو العيد دودو ،منشورات المجلس  2004جائزة اللغة العربية سنة 

 قام الباي  بتحديد أبعاد المشكلة الادارية في الدولة الجزائرية في بعدين :
الاعتماد على الاداري الحكومي في القيام بالدور الرئيسي في جهود التنمية البعد الاول: يتمية  -

 الاقتصادية و الاجتماعية.
البعد الثاني :قصور هذا الجهاز عن القيام بهذا الدور لأسباب عديدة قد يكو  من أبرزها ظاهرة التسيب  -

 بينها.البيروقراطي داخل الاجهزة الادارية الحكومية التي تعد عامة و مشتركة 
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إلى : العمل على ضبط م شرات الظاهرة التسيب انيلاقا من الواقع الإداري الجزائري، بهدف  الدراسة دفتهو 
تمييزها عن مختلف الظواهر السلوكية الأخرى المشابهة لها، العمل على يصر مختلف الأسباب التي ت دي إلى 

الإدارات الحكومية الجزائري، ربط هذه الظاهرة ،  استفحال ظاهرة ، التسيب، بين أوساط الموظفين العموميين في
التي تبح  في السلوك والدوافع بوجه عام، وبنظرية هرم الايتياجات التي  أي التسيب ببعض الأطر والنظريات

 .( بوجه خاصMaslowأبراهام ماسلو ) القر  الماضي طريها في خمسينيات
لبيروقراطي في الجزائر يي  أكد بأنه مرهو  باتباع وتوصل الباي  في الاخير لسبل علاج ظاهرة التسيب ا

 القيادات الادارية لعدد من الاجراءات التي يجب أ  تتركز على ثلاث مستويات هي:
 .ضرورة اعادة النظر في الهيكل التنظيمي للجهاز الاداري في الدولة 
 .توجيه العناية لعنصر الموظفين الحكوميين 
 الحكوميين . تحسين دوافع العمل لدى الموظفين 

 
 العام، أسبابهالتسيب الوظيفي في القطاع من اعداد الدكتور فارس طامي العتيبي بعنوا   : دراسةالثالثةالدراسة 
 ،كلية ادارة الاعمال قس  الادارة العامة.ـ اجريت بجامعة الملك سعود  و علاجه

الجهود المبذولة و  الوظيفي  التسيب  ومظاهر ومسببات مشكلةأوضح الباي  من خلال دراسته أه  أبعاد  
والقضاء على مسبباتها     للحد منها يتى يتمكن وضع نموذج مقترح يساعد في الحد من هذه الظاهرة  

هذه المشكلة وذلك من  إلى ظهور والمجتمع وأدتمعالجة القصور الذي شاب جهات عديدة في الدولة و 
 :التالية الجوانبخلال تحديد أبعاد هذه المشكلة الإدارية في 

 التي كانت وراء تفشي هذه الظاهرة في المجتمع. (أه  المسببات )المتغيرات -
 البيئية التي أدت إلى ظهور هذه المسببات التي كانت وراء انتشار التسيب الوظيفي في الظروف -

 القياع العام.
 ح في عملها أو عنتحديد الجهات التي ساهمت في تفشي هذه الظاهرة عن طريق القصور الواض -

 .طريق الثقافة السائدة في هذه الجهات والتي تقوم على عدم ايترام العمل والانضباط في تأديته
البشري  ب بعض الجهات والمنظمات المنوط بها أعداد وتأهيل العنصرو البح  عن أوجه القصور الذي يش -

 والتي تقع الم سسة التعليمية على رأسها.
 يد من التساؤلات الملحة والتي سعى إلى الإجابة عليها وهي :ولقد طرح الباي  العد
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 ما هي الأسباب الرئيسة لظاهرة التسيب الوظيفي في القياع العام؟ -
 هل هناك يل للحد من هذه الظاهرة؟ -

القياع  كما وضع الباي  يل للمشكلة من خلال وضع نموذج مقترح للحد من ظاهرة التسيب الوظيفي في
أبعادها  يتمثل في منظومة متكاملة من الحلول تشمل كل جوانب الظاهرة وكذلك (مقترحالعام )نموذج 

 .ومسبباتها
 ا. القضاء على التسيب أو الحد منهدور الدولة ووسائلها المطتلفة في -
 نفسها في الحد من التسيب الوظيفي بداخلها.دور منظمات القياع العام  -
 لمنسوبيها.تحقيق أكبر قدر ممكن من الرضا الوظيفي  -
 دور المنظمات الدينية في الحد من التسيب الوظيفي. -
 دور الم سسات التعليمية ومدى تفاعلها مع ايتياجات القياع العام. -
 دور الم سسات الإعلامية في الحد من التسيب الوظيفي. -

 *التعليق على الدراسات السابقة:
في هذا الفصل عددا من الدراسات السابقة التي تناولت التسيب الاداري بتسلسل زمني لتلك نا استعرض

وجاءت هاته الدراسات متنوعة من يي  أهدافها وبيئات تيبيقها ,الدراسات من الأقدم إلى الأيدث 
وذلك لغرض والمقاييس المعتمدة لدراستها وكذا الأبعاد المتناولة فيها، وكانت مستهدفة لمنظمات مختلفة 

أبعاده وعلاقته على أدوات قياسه وكافة  والوقوف مفهوم كل متغير واستكشاف تسليط الضوء على كل متغير
يتى نستييع تشكيل منيلق سلي  للقيام بهاته الدراسة من خلال ما انتهت إليه تلك ى بالمتغيرات الأخر 
 .لدراسات السابقة بالدراسة الحاليةلإثراء الجانب النظري، ومحاولة لربط ا اسعيا من الدراسات وذلك

(،  )فارس طامي العتيبي( ركزت على ضبط 2002(، )نصير سمارة 1111دراسات )عبد الله طلبة  -
م شرات ظاهرة التسيب انيلاقا من الواقع الإداري وعلى ربط هذه الظاهرة ببعض الأطر والنظريات التي 

بدراسة تيبيقية في بعض الإدارات الحكومية الجزائرية وأوضح تبح  في السلوك والدوافع بوجه عام، م  القيام 
 واقعية لظاهرة التسيب الإداري. فيتعار  البايثين

الحالة. أغلب الدراسات السابقة المنهج الوصفي والتاريخي والمنهج الاسلامي ومنهج دراسة  تكما انتهج
 معظمها إلى البح  عن الأسباب والظروف البيئية التي أدت إلى ظهور وتفشي ظاهرة التسيب فوتهد

  .الإداري
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 صعوبات الدراسة :-8

ولقد اعترض سير خرى عراقيل و صعوبات تقف أمامه مما لاشك فيه أ  أي باي  يصيدم بيريقة أو بأ
 نذكر منها:دراستنا في جانبيها النظري و الميداني مجموعة من الصعوبات 

 الأداءو  الاداري )التسيب الدراسة متغيري بين تربط التي خاصة والمراجع للم لفات المعرفي الك  نقص -

 الوظيفي(.
 لمسنا يي  الموضوع لحساسية وهذا الموظفين من واف و كاف بشكل المعلومات على الحصول صعوبة -

 الأسئلة. عن الاجابة عند التهرب و الخوف بعض

 :الدراسة هيكل-9    
 

قسي  تم ت والانشغالات الميرويةمختلف التساؤلات  والاجابة علىتسير عملية الدراسة لموضوعنا  أجل من      
  :ثلاث فصول الىهذه الدراسة 

 :الأول الفصل

الإداري ونشأته وبيئته للحدي  عن ماهية التسيب الاداري يي  تيرقنا فيه الى مفهوم التسيب خصصناه  
 الظاهرة. ومجابهة هذهفيه م  آليات مكافحة  والعوامل الم ثرةتنج  عنه  والآثار التي مظاهرهوكذا وأسبابه  وماهي

  :نيالفصل الثا

والخيوات الوظيفي  ومحددات الأداءوعناصر ومعايير للحدي  عن الأداء الوظيفي من خلال ماهية  تناولنا فيه
وختمنا هذا الفصل بربط العلاقة بين التسيب الإداري والأداء  تقيي  الأداء الوظيفي والعوامل والخصائص م 

 .الوظيفي من خلال الانعكاسات التي تنج  عنه

 :ثال الفصل ال

والذي يخص الجانب التيبيقي للدراسة تيرقنا فيه أولا للتعريف بالم سسة ميدا  الدراسة م   من خلال هذا الفصل 
وكيفية والعينة البيانات  وأدوات جمعالدراسة ومنهج يي  تضمن مجال  والاجراءات المنهجيةأه  الخيوات  ابراز

منظ  للبيانات التي جمعناها ميدانيا من خلال العرض الكمي لمعييات الجداول بعد جمع  عرض، م  تحديدها
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لبيانات الجداول  وتفسير معمقوكذا تحليل  المبحوثة،يتضمن اجابات أفراد العينة  وتعريفها وعرض كيفيالبيانات 
 عامة. وعرض نتيجةالمتوصل اليها  وتحليل النتائج، واختبار الفروضات ير المتغ والربط بين



 

 

 

 ولالفصل الأ 

التسيب 

الإداري 

)الإطار 

 المفاهيمي(
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 تمهيد:

 يكلف فهو والمنظمة، والمجتمع الفرد على سلبية آثار له كبيرة وتنظيمية إدارية، مشكلة الاداري بيالتس يمثل
 الموظفين تسرب نكما أ  المنظمة داخل والموظفين العاملين اداء على يؤثر ما وهذا ،ومعنوية مادية خسائر المنظمة

 تعرض التي العوامل من مجموعة تراكم نتاج هو بل بالصدفة، يكون لا مثلا عملهم مناصب عن وتخليهموالعاملين 
 .منظمته داخل أو الموظف لالعام لها

الى مظاهره  بالإضافة اسبابه، اهم على التعرف ومحاولة كمفهوم، الادارييب التس ليتناول الفصل هذا جاء ومنه
 .والعوامل المؤثرة فيه وأخيرا الآليات المستعملة في مكافحته وآثاره

 الإداريمفهوم التسيب  الأول:المبحث 

سوف نتناول في هذا المبحث تعريف للتسيب الإداري من الناحية اللغوية والاصطلاحية وهذا في المطلب الأول اما 
 في المطلب الثاني سوف نتطرق لنشأة وبيئة التسيب الإداري.

  التسيب الاداري فالمطلب الأول: تعري   

من أهم الظواهر السلبية )المرضية( التي تواجه المنظمات بصورة عامة سواء  إن ظاهرة التسيب الاداري تعد     
 العاملين فيها أو الدارسين لهذه الظاهرة.

 قبل التعرض لمفهوم ظاهرة التسيب الاداري سوف نورد تعريف لغوي أولا لهذه الظاهرة      

ده أنت سائب بوكان  السيد اذا قال لعهو ترك الشيء يسير على رسله ، ويقال للعبد السائبة ، : التسيب لغة
وه نح، كما اطلق العرب في الجاهلية كلمة سائب على الناقة التي كانت تسيب لنذر أو 1له ؤهلاعتق و لا يكون و 

وقد   فقنالتي تلد عدد كبير من الحيران بحيث يتركونها حرة فلا يجلبونها أو ينحرونها بل تترك في الصحراء حتى ت أو
 ااببة قال تعالى "ما جعل الله من بحيرة و لاورد  الاشارة في القران الكريم الى هذه العادة باعتبارها عادة جاهلية 

 . 2يفترون على الله الكذب و أكثرهم لا يعقلون " االذين كفرو  و لا وصيلة و لا حام و لكن  

                                                           

 .411 ص 1999الثاني ربيع 6العدد ، السياسي الفكر مجلة ، النامية الدول إدارات في التسيب رةھظا , طلبة الله عبد-1 

 .401سورة المائدة ,الآية-2 
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              الاهمال و التهاون و هو مرادف ل  " laisser.aller"يقصد بمعنى التسيب  المعجم الفرنسيو في 
 "negligence الى غياب الاهتمام و  كما يشير  بالأنظمة"   أي انعدام الضوابط و ضعف الالتزام

  .1اللامبالاة

"  و الذي يقصد به عدم العناية و عدم أخذ الحيطة و  carelessnessوفي اللغة الانجليزية نجد مصطلح" 
 .2" أي البطء في التحرك و انجاز العمل متأخراtardiness يكون التسيب مرادفا لمعنى التراخي "  دوق .الحذر

هوم نكون بصدد تعريف اصطلاحي لمف فإننالو أضفنا الى كلمة "التسيب" كلمة "اداري "  :اصطلاحاالتسيب 
السلوك "  التسيب و الذي لا يختلف كثيرا عن مفهوم المستمد من المعنى اللغوي، حيث يمكن تحديده بأنه

المنحرف في أداء الالتزامات و الواجبات تجاه الادارة و المجتمع مما ينجم عنه عدم قدرة الاجهزة الادارية في تنفيذ 
 3"السياسة العامة للدولة و الخاصة بتأمين الخدمات الاساسية و التنمية الاقتصادية و الاجتماعية 

هم عن القيام بأداء واجباتهم جزئيا أو كليا و عدم بذل كذلك" يعني التسيب الاداري تخلي العاملين و انصراف
المفترض و المتوقع منهم من مجهود ، مما يؤدي الى عدم انتظام العمل و تدني مستويات الكفاءة و الكفاية 

 4التنظيمية"

ؤدي الى يبأنه "عدم التزام الموظف بأداء واجبات وظيفته بدقة و أمانة و من دون أي مجهود مما سمارة  كما يعرفه
اسات العامة تعجز بدورها عن تنفيذ السي الإداري, التيتدني مهاراته الوظيفية و انخفاض مستويات الكفاءة لدى 

 5"للدولة.

نلاحظ من خلال التعاريف السابقة أنها ربطت التسيب الاداري بعدم قيام الموظف بما يجب القيام به تجاه وظيفة  
فان الموظف الذي لا ينهض بواجبات وظيفته تجاه الادارة و المجتمع من حيث الدقة و الاخلاص و  وعليه

 متسيبا. االانضباط يعتبر موظف

                                                           
1 -CF: Aleen R .E , The Concise Oxford Dictionary of Current English,Oxford: 
Clarendon press , 1990 , p.38;    
 

 .94ص 4894الجزائر للكتاب الوطنية المؤسسة الغياث .7ط ،مدرسي عربي معجم بللطلا الجديد القاموس .واخرون هادية، بن علي -2 
 .410سبق ذكره ص  ع. مرجطلبة الله عبد -3 

 .41ص 4891,عمان,الإدارية للعلوم العربية المنظمة, سلوكية ظاهرة وطرح سةراود لتأطير محاولة العاملين تسيب الجعلي, محمد عثمانأحمد -4 
 .59ص 5001المجلس الأعلى للغة العربية,الجزائر ,التسيب الإداري في الجزائر ةظاهر سمارة, نصير  -5 
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لبية التي هو المماراات السوفي اخر هذا المبحث يمكن أن نستخلص التعريف الاجرائي للتسيب الاداري بأنه "
مانة و من دون أي مجهود، مما يؤدي الى تدني مستوى الكفاءة يماراها الموظف أثناء تأدية مهامه بدقة و أ

 لدى الادارة التي تعجز بدورها عن تنفيذ السيااات العامة للدولة".

 نشأة التسيب وبيئته المطلب الثاني:

 ،هناك العديد من الدراسات التي حاولت البحث في نشأة التسيب في القطاع العام والتعرض للبيئة التي ينشأ فيها
تفاعل  إنما تتأتى من خلال ،ـ كغيرها من الظواهر ن التسيب كظاهرة مرضيةعثمان" بأ الجعلي"ومن أهمها ما أورده 

عدة عوامل تسيطر على البيئة وتجعل من ظهور التسيب أمراً مفروغاً منه أو على أقل تقدير أمراً محتملًا، فبيئة 
 العاملين عامة والتسيب بصفة خاصة وأهم هذه العوامل هيالتسيب تعني عوامل محددة لها علاقة مباشرة بسلوك 

وبالتالي نستطيع القول أن هناك .1العوامل الاجتماعية والعوامل الاقتصادية والعوامل الإدارية والعوامل السياسية
مل االعديد من العوامل التي تساهم في تهيئة البيئة التي يظهر فيها التسيب وكذلك فيمكننا القول أن هذه العو 

 متداخلة ولها تأثيراتها المتداخلة التي تجعل من البيئة بيئة مساعدة على ظهور التسيب.

دها إلى العديد من عامة يمكننا تفني عواملوهذه العوامل تعتبر في حد ذاتها من أهم مسببات التسيب ولكنها تعتبر 
 .والمتغيراتالمسببات 

 الإداريأاباب التسيب  الثاني:المبحث 

يبدو أن تفاقم ظاهرة التسيب الاداري بشتى أشكاله المختلفة يعود الى أسباب متشعبة و متنوعة ، سنحاول من   
 :كالآتي  خلال هذا المبحث التعرض لجميع الاسباب بشيء من التفصيل

 وتنظيميةأاباب ادارية  الأول:المطلب 

 التي لها علاقة مباشرة بتفشي ظاهرة التسيب و عمل الادارة وهي : الإدارية والتنظيميةكثيرة هي الاسباب 

 عدم وجود قواعد إدارية تكفل حسن سير العمل الاداري بانتظام. -
 عدم وجود أسلوب اداري يتم من خلاله ممارسة الادارة بشكل منظم. -
 قتة.بموجب عقود مؤ  والعمال يعملونوهذا من خلال أن الكثير من الموظفين  الوظيفي،عدم الاستقرار  -

                                                           

 .41-41 صذكره، سبق  عالجعلي, مرج أحمد محمد عثمان -1 
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 عدم توفر القواعد الرقابية للسير الحسن للعمل الاداري. -
 انعدام المكافآت و الحوافز التشجيعية في العمل الاداري. -
 .للإدارةضعف عملية الاتصال بين الاجهزة المختلفة  -
 .1عدم توفر الامكانيات المادية الضرورية لممارسة العمل الاداري -
 .للإدارةكن من خلالها تنفيذ العديد من البرامج الهادفة عدم وجود خطة منظمة يم -
 تنظم عمل الادارة. ةثابتعدم وجود استقرار اداري و أسس ادارية  -
 .2لآداءاعدم التنسيق و التعارض بين ممارسة الادارة و العمل الاساسي للموظف مما يؤثر على كفاءة  -

 : أاباب اجتماعية و ثقافية الثانيالمطلب 

 السيطرة المفروضة من قبل شخص معين على الجهاز الاداري . -
 استمرارية أشكال التحكم و السيطرة من رئاسية و بيروقراطية. -
 انتشار ظواهر اجتماعية كالتسلط من قبل فرد معين ،كذلك المحسوبية ،الوساطة و الرشوة. -
م الشعور بالاحساس نحو غياب الولاء و الانتماء من خلال ضعف الوازع الوطني و القيمي ، و عد -

 الواجب كمواطن مسؤول تجاه البلد و الوطن.

 : أاباب قانونية و فنيةثالثالمطلب ال

 غير كامل. ومحذر أوعدم وجود تنظيم قانوني واضح  -
 غياب العقاب لعدم تطبيق القوانين و اللوائح و الانظمة. -
 ضعف التدريب و التأهيل لرفع كفاءة الاداء الوظيفي . -
 ة التخصص في التعيين.عدم مراعا -
 استعمال السلطة و بطريقة تعسفية من الموظفين و العمال. -
 كثرة النزاعات بين الموظفين وكذا الوحدات الادارية. -

                                                           

 .145,ص5002العربية النيل ،مجموعة رةھ،القا المعاصرة تهااالاتج البشرية الموارد إدارت ,أبو النصر محمود مدحت -1 
 

 فسالن علم في نسالليسا مذكرة (،سونطراك تقرت بمؤسسة ميدانية دراسة ،البشرية دوار الم إدارةظائف و  قصور سهيل، الدين بدر و،زن القادر عبد -2 
 .42,ص5045-5044،ورقلة ، باحمر  قاصدي جامعة عية،اوالإجتم نيةاالإنس العلوم كلية ،)يمظوالتن العمل
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المعدات و الوسائل الخاصة  التدفئة غيابأماكن العمل غير ملائمة في الكثير من الاحيان من حيث  -
 بالعمل.

 الاداري لترتيب العمل الجماعي.غياب التنسيق أثناء مراحل العمل  -

 :تتعلق بالعنصر البشري بأابا الرابع:المطلب 

 الأسباب المتعلقة بالعنصر البشري الى جزئين هما: يمكن تقسيم

وهذا من حيث عدم كفاية الراتب والأجر أو عدم الحصول على العلاوات المستحقة كالترقية  مادية: بأولا: أابا
مثلا أو النقل العشوائي للموظف وعدم حصوله على الامتيازات التي يحصل عليها أمثاله في نفس القسم او 

 داء الموظف.أالمصلحة, كل هذا يؤثر على 

 دم وجودوعالفرص للموظفين يخفض من الروح المعنوية  اتاحةوعدم  المساواةان عدم  معنوية: بثانيا: أابا
 هذا يؤثر على الاداء سلبا. العمل، كلو العجز عن  طارئ كالمرضضمانات عند مواجهة أي 

  وآثاره داريمظاهر التسيب الا الثالث:المبحث 

منها ما يمكن أن نطلق عليه التسيب الإداري ومنها ما  أشكالاً عديدةو ا مظاهر  يتخذ التسيب في القطاع العام
 اكم  شكيله.تيمكن أن نرجعه إلى الفرد أو الموظف والذي قد تساهم البيئة الاجتماعية والاقتصادية والسياسية في 

 فعدم أعمالها في أداء فشلها إلى وتؤدي وحدة أية في تنشأ أن يمكن التي الظواهر أخطر من الاداري التسيب يعتبر
 :ييلما كل هذا سوف نتطرق اليه من خلال ،   الفشل سوى يعني لا لأهدافها الوحدة تحقيق

    الإداري                                                               مظاهر التسيب  الاول:المطلب 
 :1يصنف التسيب الوظيفي الى اربع مجموعات هي

  الانحرافات التنظيمية:  أولا

المخالفات التي تصدر عن الموظف في أثناء تأديته لمهام وظيفية و التي تتعلق بصفة أساسية  و يقصد بها تلك
 بالعمل و من أهمها :

                                                           

ة حوكم :,ملتقى وطني حول : إشارة لتجارب بعض الدول-أسبابه.آثاره وطرق مكافحته:الإداري الفساد شرفي، منصف تركي، بن الدين عز-1 
 خيضر محمد التسيير جامعة وعلوم ةيوالتجار  الاقتصادية.كلية العلوم  بنوك وإدارة أعمال ،ةمخبر مالي ، والماليكآلية للحد من الفساد الإداري  الشركات 

 5045 ماي 06-07 يومي سكرة،ب
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 ومن صور ذلك :عدم احترام أوقات العمل : 

 التأخر في الحضور صباحا. -
 العمل مبكرا عن وقت الدوام الرسمي. في وقتالخروج  -
 الانتاجية.النظر الى الزمن المتبقي من العمل بدون النظر الى مقدار  -
 من مكتب الى آخر. واستقبال الزوار، التنقلقراءة الجرائد  -

 ومن صور ذلكعن اداء العمل المطلوب منه :  امتناع الموظف

 رفض الموظف أداء العمل المكلف به . -
 على الوجه الصحيح. قيام بالعملال عدم -
 داء العمل.التأخير في أ -

 تراجع  هذه الظاهرة نتيجة لبعض تصرفات الرؤساء على الموظفين مثلعدم الالتزام بأوامر و تعليمات الرؤااء: 
حرمان الموظف من الترقية أو المكافأة التشجيعية و الحوافز و قد يؤدي الى اصابة الموظف بالعدوانية تجاه رئيسه 

 وعدم اطاعة أوامره.

اخلال الموظف بوعد قطعه على نفسه في أن يقوم بعمل معين في وقت كان من المفروض  المقصود  هناالنكوص: 
أن يكون في اجازة رسمية ، وهنا يعتبر مظهر من مظاهر الاخلال و الاستخفاف بالواجب و عدم الحرص على 

                                                                                          التعاون مع الادارة .
و يرجع الى انخفاض الروح المعنوية  1ةاللامبالايقصد بالسلبية جنوح الموظف الى عدم ابداء الراي و السلبية :

للموظف  وعدم ارتباطه بالعمل و الادارة، ان ظاهرة السلبية  و تفشيها في اجهزة الادارة العامة تؤدي الى مقاومة 
                      التغير و عدم الرغبة في التجديد و انخفاض رغبة التعلم و التدريس على اكتساب مهارته.

قد يلجأ الموظف الى التهرب من الامضاءات و التوقيعات لعدم تحمله المسؤولية اضافة الى ولية : عدم تحمل المسؤ 

                                                           

 عالاجتما  علم في ماجستير مذكرة -(تبسة-باء والغازهر كال سسةؤ م في ميدانية ارسةد سسةؤ الم في الإداري بوالتسي ةيالإدار  ةباالرق) دلال غلوسي،-1 
 444ص 5041/5041سكرة،ب رضخي محمد جامعة والاجتماعية، الإنسانية العلوم كلية ) وعمل يمظتن تخصص
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التفسير الضيق للقوانين و القواعد حتى لا يتحمل الموظف مسؤولية أي اجهاد ونتيجة لذلك كلما قلت قدرة 
 احتمال سلبية تجاهه.الموظف على تحمل المسؤولية كلما قل احتمال مشاركته في أداء العمل و ازداد 

يقصد بهذه الظاهرة افشاء أسرار المنظمة أو الافراد المتصلين بالمنظمة سواء من الافراد افشاء أارار العمل : 
العاملين بها أو عملائها ، كأن يقوم الموظف بالاطلاع على الملفات الخاصة بالعمل أو على التقارير السرية الخاصة 

ملف أحد المخولين أو أرباحه أو قيمة الضرائب أو في حالة البنوك بأن يصرح أحد  بهم ، أو يصرح بالبيانات في
       الموظفين برقم الحساب أو مدخرات أحد الافراد.

 السلوكية  : الانحرافاتثانيا

لكه الشخصي و العام و تتعلق بمس يرتكبها الموظف الادارية التيتشير الانحرافات السلوكية الى تلك المخلفات 
 :  1تصرفه و من أهم هذه الانحرافات ما يلي

حيث يوجد بعض الموظفين الذين يخالفون هذا الواجب الوظيفي بارتكاب  الوظيفة:عدم المحافظة على كرامة 
في  ءفعل مناقض للخلق ولو خارج نطاق العمل، و على سبيل المثال ارتكاب الموظف لفعل فادح مخل بالحيا

 و لعب القمار في الاندية أو الاماكن العامة. المخدراتاماكن العمل و استعمال 

أن يقوم الموظف بالعمل في أماكن أخرى أو العمل بأجر و  جمع الموظف بين الوظيفة و بين أعمال أخرى:
 مكافأة لدى الغير بدون الادارة و هذا ما يؤخر بطبيعة الحال الموظف على أنه لعمله.

و يقصد بها تقديم الخدمات الشخصية و تسهيل الامور و تجاوز اعتبارات العدالة اوء ااتعمال السلطة: 
 الموضوعية في منح اقارب أو معارف المسؤولين ما يطلب منهم .

ا يؤثر على غير مؤهلين مم بأشخاصو يترتب على انتشار ظاهرة المحسوبية شغل الوظائف العامة المحسوبية :  
 فاءة الادارة في تقديم الخدمات وزيادة الانتاج.انخفاض ك

 : الانحرافات المالية ثالثا

 تشير الانحرافات المالية الى كل المخلفات الادارية التي تتصل بسير عمل الموظف و تتمثل هذه المخالفات في :

 مخالفة القواعد و الاحكام المالية المنصوص عليها بالقانون. -4
                                                           

 .41مرجع سبق ذكره ص عبد القادر زنو, -1 
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 المالية المنصوص عليها داخل المنظمة. مخالفة القواعد و الاحكام -5
 الرقابة المالية. بأجهزةمخالفة التعليمات الخاصة  -1
 الاسراف في استخدام المال العام. -1

 الاداريأثار التسيب  :المطلب الثاني

تقدم من أي عائق أخر من عوائق ال وفاعلة أكثرلو تتبعنا آثار التسيب الاداري فسنجد أن آثار كبيرة مؤثرة 
 :1الاجتماعي فهناك بعض الاثار المترتبة فيما يلي

 في:تتمثل  الاقتصادية:أولا /الاثار 

ارتفاع تكاليف الخدمات و ارهاق موازنة الشركة بمبالغ طائلة دون الحصول على ما يقابلها من خدمات و  -
فقط للقيام  تدفعها الشركة للموظفين يكفي جزء منهمانتاج فتكلفة الخدمات نتيجة الرواتب الكثيرة التي 

 بالخدمات المطلوبة.
اهدار الزمن الذي يحدث نتيجة تردد المواطن على مكتب المواطن مرات و مرات للحصول على الخدمة   -

المطلوبة أو بقاءه ينتظر الساعات الطوال لحين مقابلة الموظف و في كل هذه الحالات يكون هناك زمن 
 هدرا.هام ضاع 

عدم القدرة على تخطيط و تنفيذ خطط الشركة في الحدود المرسومة لها من حيث التكاليف و الزمن ،  -
 فنية ترجع الى الادارة. لأسبابفكثيرا ما تتعثر خطط الشركة 

 التسيب يعرقل التنمية و يساعد على تفاقم الازمة الاقتصادية. -

 ثانيا/ الاثار الاجتماعية:

 الآثار التي يمكن أن تنجم من استمرار التسيب الاداري بمظاهره المختلفة ما يلي: من ابرز

  استمرار سيطرة الانسان الاجتماعية التقليدية "النظم الاجتماعية" على الفرد و الجماعة بالمجتمع ،فاذا -
كان الموظف يحصل على وظيفته بالواسطة و نتيجة تدخل من قبل قريب له من بين أفراد قبيلته،)بل قد 

يكون استمراره في هذه الوظيفة و الحصول على الترقيات و العلاوات يتم بنفس الطريقة (. فليس من 

                                                           

 .455ص،مرجع سبق ذكره  ،دلال غلوسي-1 
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و بالتالي فهو  و عضو فيهاالمتوقع أن يخرج هذا الموظف عن الدور الذي ترسمه له القبيلة كفرد من أفرادها 
سيمارس نفس الدور المطلوب منه، و بالتالي مزيد من الترسيخ لهذا الدور المؤثر على الاداء في الوظيفة 

 العامة و بمرور الزمن يزداد الانسان التقليدي قوة و استمرار على حساب القوانين و النظم الرسمية.
مستقبلي من  يرتأثى الخدمات المختلفة و لهذه الحالة عدم تكافؤ الفرص بين المواطنين في الحصول عل -

الصعب التنبؤ بنتائجه و يظهر ذلك واضحا في مجال الوظيفة أي عدم وضع الشخص المناسب في المكان 
فان خللا  وظف،المالمناسب فاذا لم يتم هذا التسيب وفق النظم المعتمدة و التي تعتمد على قدرة و خبرة 

 ستهدفات الوظيفة.هاما سيحدث في تحقيق م

 دارية:لاثار االآثالثا / 

يؤدي التسيب الى انخفاض كفاءة الاداء و انخفاض مستوى الخدمات و عدم الاقتصاد في الانفاق و كل -
 .1هذه الامور تؤدي الى شلل كامل للجهاز الاداري في الوحدة المعنية

 عدم دخول كفاءات جديدة مما يؤثر ايضا يؤدي التسيب الى هجرة الكفاءات العالية من الوحدة و كذلك-
 في التطور الاداري لهذه الوحدة.

   يؤدي التسيب الاداري الى مزيد من التسيب و هو أمر يمكن ملاحظته بسهولة فما أن يبدأ التسيب في أي -     
 وحدة ادارية و لا يمكن الحد منه ينمو باستمرار و يؤدي الى المزيد منه.

 للتسيب الوظيفي يمكن ذكرها فيما يلي: كما توجد أثار أخرى

 انتشار ظاهرة التهرب من المسؤولية و التهاون و السلبية.-

 الخدمات العامة. تأديةتدني مستوى الانتاج كما و كيفا ورفع كلفة -

 تدني روح الشعور بالواجب وقتل روح الاقدم.-

 تأخر انجاز الاعمال.-

 تفشي أسلوب تعقيد الاجراءات الادارية.-

                                                           

 .-40,صالسعودية المملكة العربية جامعة الملك سعود, كلية إدارة الأعمال,  ,التسيب الوظيفي في القطاع العام أسبابه وعلاجه’ فارس طامي العتيبي-1 
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 فقدان التعاون و الاحترام.-

 تبديد أموال الدولة ) الاضرار بالمال العام (.-

 تفشي ظاهرة الرشوة و المحسوبية )الفساد الاداري(.-

 ظهور سلبيات مثيرة من أهمها زيادة الفوارق الطبقية .-

 : 1ومن بين الاثار التي تترتب على تفشي ظاهرة التسيب نجد كذلك

 سوء توزيع العمل على الموظفين و عدم مراعاة قواعد التخصص. -
 ضعف احساس العاملين بروح التعاون في جميع المستويات الادارية. -
 الاحباط و القنوط و اللامبالاة لدى العاملين. -
 المختلفة في الدولة. للأجهزةعدم تقدير الراي العام  -
 و الطاعة بين الرؤساء و المرؤوسين. فقدان التعاون و الاحترام -
 عدم الاقبال على التعليم و الدراسة العالية لكون الاحترام و القبول الاجتماعي لمن يملك الثروة. -
 تفشي ظاهرة الرشوة و ما يرافقها من مظاهر الخلل و الانحراف. -

 العوامل المؤثرة في التسيب الاداري  المبحث الرابع :

ة مؤثرة على ظاهرة التسيب الاداري في المؤسسة إما ايجابيا أو سلبيا، بمعنى أن تكون علاقة هناك عوامل عديد     
العوامل مع التسيب الاداري علاقة طردية، أي كلما زاد ذلك العامل زاد التسيب الاداري أو تكون العلاقة 

التسيب الاداري أو العكس كلما زاد ذلك العامل قلت نسبة  زادأي كلما قل أو نقص ذلك العامل  عكسية،
  العوامل:تسيب العامليين وسنذكر فيما يلي أهم هذه 

 المطلب الأول: الرضا الوظيفي والحوافز    

                                                                                 الرضا الوظيفي أولا: 
 بات التوقعاتالحاجات و الرغ لإشباعالسعادة  والارتياح اويقصد بالرضا الوظيفي الشعور النفسي بالقناعة 

                                                           

 .501مرجع سبق ذكره ص عبد الله طلبة,-1 
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انه مشاعر  ويعرف ايضا على،1مع العمل نفسه و محتوى بيئة العمل و مع الثقة و الولاء و الانتماء للعمل
  صل عليه منله و ادراكه لما ينبغي أن يح الفرد تجاه وظيفته و الناتج عن الادراك الحالي لما تقدمه الوظيفة

الوظيفة و يتضمن التقدير و الانجاز و الابداع و احترام الذات و تحمل المسؤولية و المنفعة التي تعود عليه 
  2من جراء القيام بالعمل نفسه

رد ذلك العمل لفكما ان الرضا الوظيفي يمثل حصيلة لمجموعة من العوامل ذات الصلة و التي تقاس أساسا بقبول ا
نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن الفرد من القيام بعمله دون ملل أو  بالإنتاجبارتياح ورضا نفس و فاعلية 

  3ضيق

وعليه يمكن القول أن الرضا الوظيفي مفهوم متعدد الابعاد يتمثل في الرضا الكلي الذي يستمده الفرد من وظيفته 
ا ،و ، وكذلك من المنظمة و البيئة التي يعمل فيه لإشرافهمو من جماعة العمل التي يعمل معها و من الذين يخضع 
استقراره في عمله و ما يحققه له هذا العمل من وفاء و  باختصار فان الرضا الوظيفي هو دالة لسعادة الانسان و

اشباع لحاجاته، ويمكن القول بشكل عام أن الرضا الوظيفي يتكون من الرضا عن الوظيفة و الرضا عن علاقات 
العمل و الرضا عن زملاء العمل و الرضا عن الرؤساء و الرضا عن بيئة العمل و الرضا عن سياسات الافراد لذلك 

على الادارة قبل أن تشرع في رسم السياسات و اتخاذ الخطوات اللازمة لزيادة وتنمية الرضا الوظيفي بين يتعين 
لموجودة االعاملين أن تجمع البيانات و المعلومات حول مؤشرات و اتجاهات و محددات هذا الرضا بين قوى العمل 

داد الادارة و اجراءات خاصة على نحو يكفل اعثم فان القياس الدقيق للرضا الوظيفي يتطلب اتخاذ ترتيبات  ومن
    . م و الظروف السائدة في منظماتهمبمعلومات دقيقة و منتظمة حول شعور العاملين اتجاه وظائفهم و أعماله

                                                                                             ثانيا: الحوافز      

 المتميز حيث ترتكز على مكافأة العاملين من تميزهم في الاداء و أن الاداء الذي  للأداءتعتبر الحوافز المقابل 
يستحق الحافز هو أداء غير عادي أو ربما وفقا لمعايير اخرى تشير الى  استحقاق العاملين الى تعويض اضافي  يزيد 

  عن الاجر

                                                           

 .410ص 5000الجامعة الجديدة,الإسكندرية: ر, داالتنظيمي كالسلو محمد, عبد الباقي صلاح الدين -1 
 .518ص 5001 ن. عماوالتوزيعللنشر .دارالمسيرة 4ط إدارة المؤسسات التعليميةالسلوك التنظيمي في , محمد عبد المجيد و فليه عبده فاروق -2 
 .24ص 5004العليا .الرياض الدارسات ة: كليالأمنيةالتنظيمية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في الأجهزة  ةالثقافالفالح. بن سليمان -3 
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ى أنه كل الأدوات يعرفه آخرون علء العمل و يه الفرد نتيجة لتميزه في أداكما يعتبر الحافز العائد الذي يحصل عل
  1تهيؤها الادارة لحث العاملين على أداء عمل محدد بشكل متميز والخطط والوسائل التي

وافز خلق فان الغاية من توفير الح ةأالمنشبعين الاعتبار حاجات العاملين و  كما أن التحفيز يعتبر عملية تأخذ
عل مة وبذلك فان قلة أو انعدام الحوافز المادية في المؤسسة قد يجظالدافع للتوجيه نحو سلوك معين يخدم أهداف المن

ا في وفي كثير من الاحيان يكون هذا سبب و لكن دون حماس او دافعية للعمل موظفيها يهجرونها او يبقون فيها
اء واجباته أو عدم أنجازها بالسرعة و الاتقان المطلوبين و هذا يكون سببا في تفشي ظاهرة هروب الموظف من أد

 التسيب الاداري.

 والمناخ التنظيميالمطلب الثاني: التدريب 

 التدريبأولا:     

التدريب نشاط مخطط يهدف الى تزويد الافراد بمجموعة من المعلومات و المهارات التي تؤدي الى زيادة معدلات 
أداء الافراد في العمل و هو اجراء منظم من شأنه أن يزيد من المعلومات ،و مهارات الانسان لتحقيق هدف 

  2معين

لتي م لتنمية المعلومات و المهارات و الاتجاهات اكما يقصد بالتدريب ايضا تلك الخيرات المنظمة التي تستخد
 لنفسه، سلوك و اتجاهات الفرد من النمط الذي اتخذه يعتنقها العاملون في المنشأة، فهي عملية تهدف الى تغيير

 تباطا مع أهداف المنشأة حينما تظهر دلائل على الاداء غير الملائم للوظيفةر الى نمط آخر تعتقد الادارة أنه أكثر ا
يجب تركيز الانتباه على ضرورة رفع مهارات العامل و من الدلائل وجود فجوة بين الاداء الفعلي للعمال و بين 

متطلبات الوظيفة أي الاداء المعياري و قد يقوم الموظف أو الرئيس المباشر أو ادارة التدريب بتحديد هذه 
واسطة و الخبرة و التي يمكن أن يحصلوا عليها بالاحتياجات ، التي تدل على أن بعض الافراد تنقصهم المعرفة 

 . 3التدريب

يضمن التطابق بين قدرات العمال و معارفهم و يعمل على احداث أحسن سلوك في العمل، ودعم  فالتدريب اذا
المواقف الايجابية التي تسمح بتخفيض التكاليف و الخسائر و كذا تحسين نوعية المنتوج و كميته و تدعيم 

                                                           

 .15ص 5002الكتب الحديث. عالم ,اتيجياستر  مدخل البشرية الموارد ادارة .عادل حرحوش صالح ومؤيد سعيد السالم-1 
 .515ص 4882دار الشروق للنشر والتوزيع,عمان ,الافراد ادارةشاويش. مصطفى نجيب -2 
 .125,ص5001الدار الجامعية,الاسكندرية -2ط-مدخل بناء المهارات–السلوك التنظيمي  أحمد ماهر.-3 
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لثقة لكل عامل و لفريق العمل بصفة عامة و تقوية حب انتماء العامل للمؤسسة و الاهم تطوير الاحساس با
التدريب و   تأثير لمستوى نلاحظ وجودالقدرة لدى الموظف على تحمل المسؤولية و المبادرة في الاقتراح و بذلك 

 قانا لعمله. جعل الموظف أكثر ات كفاءته على التقليل من مستوى التسيب الاداري في المنظمة أو زيادته من خلا

 المناخ التنظيمي ثانيا:     

يتطلب نجاح المنظمات في تحقيق أهدافها توافر عدد من المتغيرات التنظيمية بشكل سليم من أهمها المناخ 
التنظيمي، اذ يعكس المناخ التنظيمي في المنظمة شخصيتها كما يتصورها العاملون فيها و يعتبر أيضا من محددات 

 .السلوك التنظيمي فهو يؤثر في رضا العاملين وفي مستوى أدائهم 

يقصد بمناخ العمل حصيلة مجموع العلاقات السائدة في المؤسسة بين الافراد و بعضهم و بينهم و بين ادارة 
الى مجموعة الاجراءات و النظم و المبادئ و القوانين المنظمة  بالإضافةالمؤسسة، أي بين جميع العمال و المؤسسة 

  1للعمل

تمتع بيئة العمل الداخلية بكل أبعادها و عناصرها و التي ت و يعتبر المناخ التنظيمي وصف  لخصائص و مميزات
اهاتهم و فهمونها و تنعكس على اتجيبقدر من الثبات النسبي و تميز المنظمة بعينها، حيث يدركها العاملون و 

لاجتماعية او او يعرف المناخ التنظيمي بأنه عبارة عن البيئة  قيمهم و تدفع العاملين الى تبني أنماط سلوكية معينة
النظام الاجتماعي الكلي لمجموعة العاملين في التنظيم الواحد، وهذا يعني الثقافة و القيم و العادات و التقاليد و 

الاعراف و الأنماط السلوكية و المعتقدات الاجتماعية و طرق العمل المختلفة التي تؤثر على الفعاليات و الانظمة 
                                                                        2لمنظمةالانسانية و الاقتصادية داخل ا

 نستنتج من ذلك وجود تأثير للمناخ التنظيمي في المنظمة على أداء العاملين، فاذا كان المناخ التنظيمي سيء أدى
 لنقيض من ذلك كلما كانالى انخفاض أداء العاملين و الذي يعتبر شكل من أشكال التسيب الاداري، وعلى ا

 المناخ التنظيمي مناسبا كلما كان أداء العاملين جيدا و قلة نسبة  الاداء الاداري في المنظمة.

 

 

                                                           

 .41.ص4882الكتب العلمية,بيروت ردا الصناعي:علم النفس , كامل محمد عويضة-1 
 .101ص 5001دار وائل للنشر والتوزيع ,الاردن :التنظيمي في منظمات الاعمال السلوكالعميان, محمود سلمان -2 
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 المطلب الثالث: ضغط العمل والثقافة التنظيمية

 ضغط العمل أولا:     

عدد كبير من الباحثين في تحديد المقصود بضغوط العمل حيث يشيرون الى الموقف الذي يكون فيه عدم  يتفق     
داخلي يخلق حالة من عدم التوازن النفسي او الجسمي داخل الفرد  تأثيرالملائمة بين الفرد و مهنته مما يحدث 

ا، و غوط العمل و الاحساس بهحيث أن لخصائص الفرد الشخصية و الخصائص الوظيفية دور مهم في احداث ض
تلعب العلاقة بين المنظمة و الفرد العامل فيها دورا مهما في عملية الضغط ، و آثارها المختلفة على أداء الافراد 

داخل المنظمات ،لذلك فان ادارة الضغط بشكل جيد أو سوء ادارتها في منظمات الاعمال، تظهر نتائجها 
 تهم في العمل.بشكل واضح على الافراد و انجازا

و الثمن المباشر لسوء ادارة الضغط يتمثل في الغياب عن العمل، التأخر أو حتى التوقف عن العمل وبذلك فان 
ضغوط العمل تؤثر على مستوى التسيب الاداري، فزيادة الضغط في العمل على الموظف تزيد من نسبة تسيبه في 

 لين و مستوى التسيب الاداري.عمله و بذلك فان ضغوط العمل تؤثر على أداء العام

                                                                                          الثقافة التنظيميةثانيا:      
هموا أبعادها يف ومديريها أنتعد الثقافة التنظيمية عنصرا أساسيا في المنظمات المعاصرة يفرض على القادة 

اكتسبه العاملون من  فالثقافة التنظيمية نتاج ما المنظمات،لكونها الوسيط البيئي الذي تعيش فيه  الفرعيةوعناصرها 
ها، ثم تقنية قبل انضمامهم للمنظمة التي يعملون في وقيم وعادات واتجاهات ومهارات  وطرق تفكيرأنماط سلوكية 

ا يحدد هتماماتها و سياساتها و أهدافها و قيمها متضفي المنظمة ذلك النسق الثقافي لمنسوبيها من خصائصها و ا
بأنها مجموعة من "ثقافة المنظمة ال كيرت لوين فالمنظمات. عر شخصية المنظمة و يميزها عن غيرها من 

  . 1"الافتراضات و الاعتقادات و القيم و القواعد و المعايير التي يشترك بها أفراد المنظمة

 التنظيمية فيما يلي:تتحدد أهمية الثقافة كما 

ة المحلية تقف عليها المنظمات لمواجهة التغيرات المتسارع والثابتة التيالثقافة التنظيمية القاعدة القوية -4
 .واندماج المنظمات والتطور التكنولوجي،ظل الانفتاح  والعالمية في

                                                           

 .525,ص5001الأردن  الحامد للنشر والتوزيع,-منظور كلي-المنظمات إدارة حريم،حسن -1 
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بحيث تشكل  ليا،داف المنظمة العالثقافة التنظيمية تعمل كمعادلة تنصهر فيها الشخصية الاتية للأفراد بأه-5
ن اهداف تحقيق الفرد لذاته بما تحققه المنظمة م وبحيث يصبح الانصهار،القيم المشتركة معادلة تفاعل هذا 

 ضمن منظومة القيم السائدة في المجتمع.

 ، وفيالتطوراتو  ومواكبة التغيراتوارتقائها  وتطور المنظمةالذي يساهم في بناء  الإطارالثقافة التنظيمية -1
 هذه الثقافة سلبية. تما كان وتراجعها إذاالمقابل هي الأساس في انحسار المنظمة 

ى اليها العمل بالجودة الشاملة التي تسعهي الاساس لنجاح عمليات التحول والتطور و الثقافة التنظيمية -1
 .المنظمات

مع  تتلاءمالعمل في المنظمة أن تتكيف و  عاتالأسلوب الذي تتعلم بموجبه جما أيضا المنظمةثقافة تتضمن و 
سباب مباشرة لأهذه قد لا تكون استجابة صريحة و  التلاؤموعمليات التكيف و  مجموعة محددة من الظروف،

هذه قد تصبح أعرافا و عادات و تقاليد تسير عليها المنظمة في انجاز  والتلاؤم  وعمليات التكيفمعلنة، 
هو فن سعي الادارة العليا في المنظمة على بناء الثقافة التنظيمية إف،  1حقةلاعمليات تقديم الخدمة في أوقات 

يعزز من الابداع و الولاء التنظيمي داخل المنظمة ،وهذا يدفع العاملين الى أداء أعمالهم بكفاءة عالية من 
يمية ظلثقافة التنأن ل اوبمبهم. لتزام تنظيمي ،و الابداع في أداء الاعمال المنوطة الا و الفاعليةحيث الانتاجية و 

هناك ارتباط او تأثير  فان داريارتباط ايجابي مع الرضا الوظيفي ، والرضا الوظيفي مرتبط سلبيا مع التسيب الا
و بلفظ آخر ، كلما كانت هناك ثقافة تنظيمية واضحة داخل  ،الاداري للثقافة التنظيمية على التسيب

 . والموظفين تسيب العاملين المنظمة كلما ساعد ذلك على التقليل من

 الإداريليات مكافحة التسيب آ الخامس:المبحث 

قبل التطرق للآليات التي تحد من انتشار ظاهرة التسيب الإداري سوف نتطرق أولا للأجهزة الرقابية ودورها في 
 :مكافحة هذه الظاهرة

  والتفتيشالمركزية للرقابة  ات: الهيئالمطلب الأول

 :يلي مامن مهامها والتي 

                                                           

 .414ص 5002دار الشروق,الاردن-مفاهيم وعمليات وتطبيقات-الخدماتإدارة الجودة في  قاسم نايف علوان المحياوي,-1 
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ة بشأنها و تقديم التوصيات المناسبوالبلاغات والقرارات وكفايتها ابداء الراي في مدى صحة التعليمات  -
 النظر فيها. لإعادة

  ة.الاداريعن الجهات  والانظمة والتعليمات والبلاغات والقرارات الصادرةمراقبة تنفيذ القوانين  -
تحقيق  دها ومدىمواعالصحية في والثقافية والتعليمية و والاجتماعية مراقبة تنفيذ الخطط الاقتصادية  -

 الاهداف المقررة لها.
 الهيئة. احكام قانونالعمل على تعزيز دور الرقابة الشعبية وفق  -
 الرقابة الانية على اداء المهمات من قبل العاملين. -
 .والانظمةبحث الشكاوى التي يقدمها المواطنون من مخالفة القوانين  -
 خالفات الادارية التي تقع من العاملين في الجهات التابعة لرقابة الهيئة.الكشف عن الم -

 الرقابة الداخلية  :الثانيالمطلب    

 :يما يلتتولى والتي    

 التحقيق في المخالفات الادارية. -
 اطنين.المو  شكاوىها من قبل الادارة أو الهيئة من يمكن أن تقف عليه أو ما يحال الي فيماالتحقيق  -
تفتيشية محددة من خلال خطط عمل سنوية أو طارئة تضعها الادارة بالاتفاق مع تنفيذ أعمال رقابية و  -

 .1الهيئة

ؤسسات التسيب الاداري في جميع مآثار و القيام بما يلي لتجاوز سلبيات ب على الجهات المختصة كما يج     
 :وإداراتها وهيالدولة 

دارية من الجهات الا والتوصيات الصادرةلتنفيذ القرارات  اللازمةوالبرامج الاشراف على اعداد الخطط  -4
 حكومية.ذات العلاقة بكل مؤسسة أو دائرة 

 بين كافة الاقسام الادارية. وتنسيق وتوزيع العمل واساليب العملالعمل على تبسيط طرائق  -5
الادارية  بالتوعية اصةوالدراسات الخاعداد البحوث  والاشراف علىتحديد الاحتياجات من القوى العاملة  -1

 التدريبية. ووضع البرامجالعاملة  وتنمية القوى

                                                           

 .5-4الجهاز المركزي للرقابة المالية,سوريا,ص رئاسة مجلس الوزراء, دور الأجهزة الرقابية في مكافحة الفساد الإداري والمالي لدى الجهات العامة, ماجد فرح,-1 
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 الاشراف على كافة الاجراءات المالية من رواتب و ترتيبات و غيرها. -1
 الاشراف على الاعمال الادارية  و اعداد التقارير الدورية الخاصة بالشؤون الادارية و العاملين. -1
 داءلأالمحافظة على مواعيد العمل الرسمية و تخصيص اوقات العمل  متابعة اداء العاملين بدقة و أمانة و -2

 الواجبات الوظيفية.
تنفيذ الاوامر الصادرة في حدود اللوائح و القوانين و النظم المعمول بها و عدم مخالفة العاملين لها أو اهمال  -2

 تطبيقها.
 العاملين في الجهاز الاداري خاصة ضد ممارساتالافراد بناء الوعي العام لدى افراد المجتمع عامة و و ية تنم -9

 الفساد الاداري.
 الخارجية.وار الاجهزة الرقابية الداخلية و تقوية أدتفعيل و  -8

 ظمات.الممارسات التي تتم من العاملين في المنومستقل مهمته الاشراف ومتابعة انشاء نظام رقابي فعال -40

دة الخدمات جو  تنطلق من حسن استخدام المواد و سسي التيالمؤ المنظمات كافة لمعايير التقويم  اخضاع-44
 المقدمة.

 دمة.المقالتحديد الواضح للمدة المطلوبة لمتلقي الخدمة أو السلعة لكي تنجز الخدمة أو السلعة -45

الوزارات و  تفتيش دوري بين الدوائر بإجراءالموظفين تقوم  لأداءتشكيل لجان خاصة لوضع نظام متكامل -41
 التقارير الخاصة بذلك.و اعداد 

التحديد الواضح لمهام و اهداف المنظمة و صلاحياتها بحيث يكون تكوينها على اسس علمية و -41
 . 1تنازع الصلاحيات لضمان الوضوح في تحديد المسؤولية الازدواجيات وهيكلية خالية من 

 الرقابية  دور في مكافحة الفساد و التسيب الاداري مثل: للأجهزةكما ان 

مرهون باتباع القيادات الادارية لعدد من الاجراءات ،يجب أن  الإداري فيرى  أن علاج التسيب  نصير سمارةأما  
 تتركز على ثلاث مستويات هي : ضرورة اعادة النظر في الهيكل التنظيمي و في الاجراءات الادارية للجهاز

                                                           

 .41-41صبغداد,التجارة, ةالعام, وزار مكتب المفتش  ,من ثقافة المجتمع أصبحت جزءا الإداري هلالفساد  ةظاهر  الصقال،أحمد هاشم -1 
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 يين ، ثم تحسين دوافع العمل لدى الموظفينالاداري في الدولة ، توجيه الاهتمام لعنصر الموظفين الحكوم
 .1الحكوميين

 : وهي هناك آليات أخرى يمكن العمل بهاكما أن 

الاخذ بالمعايير الموضوعية و خاصة مبادئ الجدارة و الكفاءة و النزاهة للتوظيف في المناصب العادية و  -4
على  التنفيذيين ، وهذا بغض النظرالتعيين في الوظائف العليا و السامية كالوزراء و الولاة و المدراء 

 الانتماء السياسي.
 ضرورة الشفافية في العمل الاداري و خاصة في مجال ابرام الصفقات العمومية. -5
لى الاهتمام بتدوير و تطوير الكفاءات الادارية من الحين ا العامة أيالتدريب و التطوير في مجال الوظيفة  -1

 .و تحسين أدائهين تلعب دورها في توجيه الموظفالاخر و تفعيل البرامج التدريبية لكي 
 اعتماد سياسة التدوير الاداري و تناول المناصب. -1
 عدد ممكن من الخبراء و المختصين للتداول على لأكبرمنصب كي نتيح الفرصة   لأيجعل المدة محدودة  -1

 الوظيفة.
يروقراطية جانب منه يرتبط بالب تبسيط و تسريع اجراءات المعاملة الادارية ، حيث أن الفساد الاداري في -2

 الادارية.
 ونية.نظام الحكومة الالكتر و  بالأهدافتفويض بعض السلطات وتبني نظام الادارة تدعيم اللامركزية و  -2
 لها. جزاءات رادعة وخاصة بمخالفات الفساد الاداري  تأديبيةوضع اجراءات  -9
 الامين. ومكافأة الموظفتقويم  -8

 

 

 

 

                                                           

 .421سبق ذكره ص عسمارة. مرجنصير -1 
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 خلاصة الفصل الاول:

التسيب الإداري كظاهرة من الظواهر التي تبرز في أغلب الإدارات ,قد ساهم في  وكختام لهذا الفصل نقول أن
 غيرهاو  منها الإدارية التنظيمية والاجتماعية وكذا بعض الأسباب القانونية والفنية ارتفاعها وتفاقمها عدة أسباب

ي استثمار طاقات الموظف وقابليته في العمل الوظيف بصورة عامة الى ضعف الإدارة وعدم قدرتها على عوهذا راج
زام والطاعة كعدم الالتتتخذ عدة مظاهر وصور   الموظفين, والتيوعدم تفهم بعض الظروف التي يمر بها بعض 

ذلك يقود الى ضعف إنتاجية  لالمظاهر, وك......وغيرها من وعدم انجاز العمل المطلوب لتعليمات الرؤساء
 الوظيفي. الأداءالموظف والإدارة على حد سواء مخلفة آثارا واضحة في 



 ينالفصل الثا

ماهية الأداء 

 الوظيفي
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 تمهيد:

مؤشر على درجة تحقيق  باعتبارهيشكل الأداء محورا رئيسيا تنصب حوله جهود القائمين على مسؤولية الإشراف 
وإتمام المهام المسندة للموظف ، حيث يمكن التأكد من مستوى العمل من جانب كميته والتي تعبر عن مقدار 

العمل ، و الوسيلة التي تستخدمها معظم  العلاقة العقلية والنفسية والجسمية وكذا نوعية العمل ونمط إنجاز
 ل تحديد مكامن النقص ونقاط الضعفالمؤسسات للكشف عن مستوى الأداء هي عملية تقييم الأداء من أج

الواجب التخطيط لدعمها بتصميم برامج تكوينية ملائمة لسد العجز ورفع وتحسين  التكوينية الاحتياجاتوضبط 
 .مستوى الأداء مستقبلا 

 الوظيفي ءالأدامفهوم المبحث الأول: 

مستوى كفاءة العاملين وبلوغهم مستوى الإنجاز المطلوب وفق البشري أحد المؤشرات الدالة على  يعتبر العامل
الإمكانيات المتاحة، ومن هنا سوف نتعرف على مفهوم الأداء الوظيفي من خلال التعاريف المتعلقة به وعناصره 

 محدداته ومعاييره.وأهميته بالإضافة الى 

 وعناصره الأداء الوظيفي تعريف المطلب الأول:

 أولا: تعريف الأداء الوظيفي

يعتبر الأداء من المفاهيم التي نالت النصيب الأوفر من الاهتمام والتمحيص والتحليل في البحوث والدراسات    
الإدارية بشكل عام وبالمواضيع المتعلقة بعلم اجتماع التنظيم بشكل خاص، ذلك بالنظر إلى أهمية الموضوع على 

                                                                                         مستوى الفرد والمنظمة. 
رغم الاستخدام الواسع لمصطلح الأداء، يبقى من الصعب إعطاء تعريف، بسيط ومحدد له، وفيما يلي نستعرض و 

 التعريف اللغوي للأداء ثم إلى مجموعة من التعريفات الاصطلاحية.

 *لغة:

  والتي تعني إعطاء كلية  (formare -per)اللاتينية ( أصلها من الكلمة Performance) "الأداء"كلمة 
الشكل لشيء ما و الإتيان بالحقيقة. لقد تم استخدام كلمة الأداء في اللغة الإنجليزية و التي تعني الإتمام أو الإنجاز 
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(Accomplishment)1  .                                                                                 
  نتائج، ثم تحول مفهومها إلى معنى( تعني " الحصول على الLarousseو في اللغة الفرنسية حسب قاموس ) 

.                                                                                           2القدرةالاستغلال ثم إلى 
 .3فكلمة الأداء تعني: الإيصال والقضاءأما في اللغة العربية 

 :اصطلاحا*

     .4"نتاج جهد معين يبذله فرد أو مجموعة من الأفراد الانجاز عمل معين"أنه  ومحمد مصطفىعرفه زكي بدوي 
 كما نجد جملة أخرى من التعاريف نذكر منها:

المكونة للوظيفة. وهو يعكس الكيفية التي يحقق بها الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا  وإتمام المهامدرجة تحقيق هو " 
فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس على أساس  والجهد،ما يحدث لبس أو تداخل بين الأداء 

 5."النتائج

والكيفية التي يؤدي بها العاملون مهامهم الأداء هو قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله "
أثناء العمليات الإنتاجية والعمليات المرافقة لها باستخدام وسائل الإنتاج والإجراءات التحويلية الكمية و 

 6ة."الكيفي

تحقيق " الأداء هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام والذي بالتالي يشير إلى درجة 
                                                                             7."وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد 

ذلك النشاط أو المهارة أو الجهد "هو  الوظيفي يمكن أن نقول أن الأداء التي ذكرناها من خلال مجموعة التعاريف
عضليا أو فكريا من أجل إتمام مهام الوظيفة الموكلة له حيث يحدث هذا السلوك المبذول من طرف الفرد سواء كان 

 "تغييرا بكفاءة وفعالية يحقق من خلاله الأهداف المسطرة من قبل المنظمة.
                                                           

1- Abdellatif Khemakhem La dynamique du contrôle de gestion Dunod, 2ème édition, Paris, 1976, p310. 
2 -Petit la Rousse, Ed Librairie La rousse, Paris, 1990, p 761. 
 

  3.-المعتمد، قاموس عربي عربي، دار صادر بيروت، 0222، ص 7

  4- حمد زكی بدوی، محمد  کمال مصطفی، معجم مصطلحات القوى العاملة، مؤسسة شباب الجامعة. الاسكندرية 4871، ص .77

  5- حسن راوية ,إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية ، الدار الجامعية .0222 ص 028.

  6- عبد المليك مزهودة ، الأداء بين الكفاءة والفاعلية مفهوم و تقييم ، مجلة العلوم الإنسانية ، العدد )4( نوفمبر 0224 : ص 78

  7-محمد سعيد أنور سلطان، السلوك التنظيمى ، الدار الجامعية الجديدة ، الإسكندرية ، 0222  ص 048
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 داء الوظيفيلأ: عناصر اثانيا

الأداء داء عناصر لا يمكن التحدث عن وجود أداء فعال، وذك يعود لأهميتها في قياس وتحديد مستوى للأ 
     : 1للعاملين في المؤسسات وتتمثل عناصر الأداء في 

: وتشمل المعارف العامة والمهارات الفنية والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة المعرفة بمتطلبات الوظيفة -4
 والمجالات المرتبطة بها . 

يمتلكه من رغبة ومهارات فنية  : وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به ومانوعية العمل-0
 وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل ، ومقدار كمية العمل المنجز -2
 سرعة الإنجاز. 

ة الموظف على تحمل المسؤولية لعمل وانجاز الأعمال : وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدر المثابرة والوثوق-1
 في أوقاتها المحددة، ومد حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين وتقييم نتائج عمله .

 يضيف بعض الكتاب إلى أن هناك أربع عناصر للأداء تتمثل في : 

اتجاهات وقيم، وهي تمثل خصائصه : تعني ما لدى الموظف من معلومات ومهارات و كفايات الموظف  -5
 الأساسية التي تنتج أداء فعالا يقوم به ذلك الموظف.

وهي تشمل المهام والمسؤوليات أو الأدوار والمهارات والخبرات التي يتطلبها عمل  وظيفة:للمتطلبات العمل  -8
 من الأعمال أو وظيفة من الوظائف.

وهي تتكون من عوامل داخلية وأخرى خارجية، وتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر على الأداء  :بيئة التنظيم -7
والإجراءات المستخدمة( أما العوامل الخارجية التي  الاستراتيجيالفعال ) التنظيم وهيكله وأهدافه وموارده ومركزه 

 الاجتماعية والتكنولوجية والسياسية والقانونية.(.تشمل بيئة التنظيم وتؤثر على الأداء الفعال )العوامل الاقتصادية و 

                                                           

1- أسعد أحمد عكاشة ،اثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية بغزة ، فلسطين، 
21،ص .0227   
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 الأداء الوظيفي ةأهمي :ثانيالالمطلب 

 كبيرة في أية منظمة نذكر منها :أهمية   الوظيفي للأداء

الأداء هو المكون الرئيسي لعمليات الإنتاج أو تقديم الخدمات وهو الجزء الحي منها لأنه مرتبط بالعنصر  -4
العملية ويحول الموارد إلى مواد مصنعة ذات قيمة مادية يتم بيعها للمستهلك وبذلك تحقق الربح الذي يدير  البشري

 وعليه فإن ثبات كلفة الموارد وتفعيل إنتاجية العنصر البشري يجعلنا نصل إلى أهداف المنظمة بأفضل فعالية وأقل

  .1كلفة وأكثر ربحا

أهمية الأداء الوظيفي على مستوى المنظمة فقط بل تتعدى ذلك إلى أهمية الأداء في نجاح  فكما لا تتوق  -0
 .2التنمية الاقتصادية والاجتماعية في الدولة خطط

 ره الناتج النهائي ، فإذا كانللأداء الوظيفي أهمية كبيرة داخل أية منظمة تحاول تحقيق النجاح والتقدم باعتبا -2
فالمنظمة تكون أكثر استقرار  ا.ن ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة واستقرارها وفعاليتهالناتج مرتفعا فإهذا 

 .وأطول بقاء حين يكون أداء العاملين مميزا

 معايير ومحددات الأداء الوظيفي: ثالثالمطلب ال

وإدراك الدور أو المهام ويعني هذا أن الأداء في  بالقدرات،الأداء الوظيفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ 
 يمكن النظر إليه على أنه نتاج العلاقة المتداخلة بين كل من : , موقف معين

 .)الدافعية(الجهد -

 القدرات. -

                                                                                       .()المهامإدراك الدور  -
الحوافز على الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء و يشير الجهد الناتج من حصول الفرد على التدعيم و 

                                                           

  22 ص 0224المكتبة الوطنية ، عمان ، , تكنولوجيا الأداء البشرية عبد الرؤوف  فيصل الدحلة, -1

الإدارية  شهادة ماجستير في العلوم المؤثرة على مشاركة الموظفين في صنع القرار وعلاقته بمستوى أدائهم العوامل البراهيم فيصل بن فهد بن محمد، -2
 .12ص 0247بجامعة نايف العربية للعلوم الأمنية السعودية 
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ة ولا تتغير وتتقلب هذه القدرات عبر فترة مهمته، أما القدرات فهي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيف
زمنية قصيرة ويشير إدراك الدور أو المهمة إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه ضروري توجيه جهوده في العمل من 

 .خلاله ، وتقوم الأنشطة والسلوك الذي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامها بتعريف إدراك الدور

 :  1في المعادلة التالية الوظيفي داءيمكن صياغة محددات الأو 

 .إدراك الدور xالخبرات ()القدرات  x (محددات الأداء الوظيفي = الجهد ) الدافعية

التدريب ....( ,التعليمت)كل من الجهاد ، القدرات والخبرا  ومن هنا نستنتج أن الأداء ما هو إلا محصلة تفاعل بين
 .ة مستقلة بل بتفاعله مع العملاء الآخرينصفيؤثر على الأداء بو إدراك الدور أو المهمة في كل عامل لا 

 وخصائصهالوظيفي خطوات تحديد معدلات الأداء : نيالمبحث الثا

ناك مجموعة من الخطوات التي يجب إتباعها لتحديد معدلات الأداء، كما أنها تمتاز بخصائص معينة نذكرها فيما ه
 يلي:

 الوظيفي الأداء خطوات تحديد معدلاتالمطلب الأول:  

 يمكن حصر أهم الخطوات الواجب إتباعها لتحديد معدلات الأداء فيما يلي: 

  2وتتمثل في :تحديد الأهداف المطلوب تحقيقها من التقييم -4

 : تتعلق بالمنظمة والعاملين والمجتمع على المدى البعيد. استراتيجيةأهداف  -

 والترقيات.: تتعلق بالمكافأة والجزاءات أهداف إدارية -

: تتعلق بتعريف الفرد بنقاط القوة والضعف الإمكانيات الشخصية التي تساعده في تنمية مهاراته أهداف تنموية- 
 وزيادة إنتاجيته. 

                                                           

شهادة الماجستير في العلوم الاقتصادية،  نيل" مذكرة لاستكمال متطلبات  المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملينشامي,  صليحة -1 
 .87.ص0242بومرداس  جامعة امحمد بوقرة,

  2-سامح عبد المطلب ، استراتيجيات إدارة الموارد البشرية, ط4،دار الفكر ناشرون موزعون، الأردن، 0244،ص 000
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: نعني بذلك تقسيم وتصنيف تحديد فئات الأفراد الذين سيتم تقييم أدائهم والمقالات المناسبة لكل فئة -0
يم أدائهم وفق معايير محددة، مثلا جودة العمل، السرعة في العمل ،الإتقان، التعاون الأفراد إلى مجموعات ليتم تقي

 وغيرها... 

: يجب أن لا تكون أقل أو أعلى من الحد المقبول لقياس الظاهرة تحديد عدد المعدلات وترشيد استخدامها -2
 المطلوبة وتحقيق الأهداف المنشودة. 

 وذلك بمراعاة الوظيفة ونوعية الأعمال وأهمية كل منها. لمستخدمة: تحديد وزن کل معدل من المعدلات ا -1

: من أجل الحصول على أفضل النتائج نقوم بالاعتماد على مقياس رقمي أو وصفي أو بيان منهجية التطبيق -5
 نسبي أو أبجدي.

 الوظيفي خصائص معدلات الأداء :المطلب الثاني

، الإنسانية وحتى الفنية والتي تتعلق بالعاملين والعمل، الإدارية الشخصية،تشمل هذه الخصائص مختلف الجوانب 
 : 1نذكر بعضها كما يلي

  نوع الأداء وكميته سواء كان ذلك ممثلا بمنتجات أو خدمات. -

الصفات والخصائص الشخصية ومدى توفر قيم الأمانة والصدق والإخلاص والانتماء والولاء للمؤسسة  -
 والمصلحة العامة في التصرف والسلوك . 

 احترام الوقت والالتزام بالمواعيد والخطط والجداول وكذا مراعاة المكان والزمن المتفق عليهما.  -

ها وتوظيفها في اتخاذ القرارات ومعالجة المشاكل، وفي الابتكار القدرات والمواهب ومدى تطويرها وتنميت -
 والتجديد. 

 العلاقات الإنسانية التي تنظم صلات العامل برؤسائه ومرؤوسيه وحتى الزبائن.  -

 الرغبة والاستعداد للتضحية والعمل في الظروف الصعبة والأماكن الخطرة وأوقات العمل الإضافية.  -

                                                           

 488، ص 0242الأردن، زمزم ناشرون وموزعون، ،4ط ،إدارة الموارد البشريةعبد النبي محمد احمد ،  -1 
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دى البعض والالتزام بالقيم الأخلاقية والمهنية التي تستوجب الصراحة، الصدق، الأمانة والجرأة غياب الموضوعية ل -
 .في قول الأشياء والحكم على الآخرين بعيدا عن التحيز أو الضغوط أو المجاملات

 وأبعاده العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي :ثالثالمبحث ال

 عن أهم العوامل التي تؤثر في الأداء الوظيفي ثم نتطرق الى ماهية أبعاده.  ثسوف يكون التكلم في هذا المبح

 : العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفيالمطلب الأول

يتأثر الأفراد بالعديد من العوامل المختلفة والمتشابكة إذ يصعب تحديد كل هذه العوامل، حيث تكاد لا توجد 
                             الاجتماعية أو الحياة عموما لا تؤثر في الأداء.ظاهرة في الحياة الاقتصادية أو الحياة 

وإلى جانب تعدد و اختلاف العوامل المؤثرة على الأداء يؤثر الزمان والمكان وكذا العوامل الفيزيائية على الفرد 
ومن هنا يتضح أنه توجد عوامل تؤدي إلى رفع الأداء وأخرى تؤدي إلى خفضه ويمكن حصر بعضها في  وأدائه،

 نوعين رئيسيين هما : 

 تتكون من مجموعة متعددة من العوامل نذكر منها: و  داخلية لأولا: عوام

صر بشرية متميزة في : يشكل أهم مورد في المؤسسة فنمو المؤسسة مرهون بمدى استقطابها لعنا العنصر البشري -
مهاراتها ومعارفها وقدرتها على الانسجام في الجماعة ومدى تعاونها معها، وبمدى العناية التي تعطيها لتنمية وتطوير 

 مواردها والعمل على إيجاد وتنمية الدافع لديها لبذل جهد أكبر وأداء أفضل. 

يق وقيادة ورقابة جميع الموارد التي تقع ضمن نطاق : إن للإدارة مسؤولية كبيرة في تخطيط وتنظيم وتنسالإدارة -
الأنشطة في المؤسسة ومنه فهي مسؤولة بنسبة كبيرة عن زيادة  فهي بذلك تؤثر على جميع وسيطرتها،مسؤوليتها 

 معدلات الأداء داخل المؤسسة. 

داخل المؤسسة، أي : يشمل على توزيع وتحديد المهام والمسؤوليات وفقا للتخصصات على العمال التنظيم -
 تقسيم العمل عليهم وفق مهاراتهم وإمكانياتهم الخاصة.
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ن درجة التنظيم وإحداث المتغيرات اللازمة وفقا للمستجدات الجديدة في نظم وأساليب العمل ، والتوظيف ا
ة في على الأداء، لذا وجب أن تكون لأي مؤسسة مرون ومنظومة الحوافز والتنمية والتدريب من شأنه أن يؤثر
 التنظيم بشكل تجعله قابلا للتغيير وفق المستجدات

: وتشير إلى أهمية الوظيفة والمنصب الذي يشغله الفرد ومدی مقدار فرص النمو والترقية المتاحة أمامه، بيئة العمل-
 حيث كلما زادت درجة توافق الفرد ووظيفته أدى ذلك إلى زيادة دافعيته وحبه لعمله وولائه لمؤسسته. 

العوامل التكنولوجية من الآلات والمعدات ووسائل اتصال وغيرها تؤثر تأثيرا كبيرا على  إن الفنيةعوامل  ا:ثاني
 .الأداء الجيد، ولا يكفي هذا بل يجب أن يكون العامل على علم بكيفية عمل هذه الوسائل

 يأبعاد الأداء الوظيف :المطلب الثاني

نعني بالأداء قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله ويمكننا أن نميز ثلاثة أبعاد للأداء ، وهذه 
 الأبعاد هي : 

: تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة زمنية و تعتبر  كمية الجهد المبذول  -
 ة الأداء أو الكمية في خلال فترة معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة . المقاييس التي تقيس سرع

: فيعني مستوى بعض الأنواع للأعمال ، قد لا يهتم كثيرا بسرعة أو كميتها بقدر ما يهتم  الجهد المبذول -
لتي تقيس درجة و طبقة بنوعية وجودة الجهد المبذول و يندرج تحت المعيار النوعي للجهد الكثير من المقاييس ا

 الإنتاج للمواصفات و خلوه من الأخطاء و درجة الابتكار و الإبداع في الأداء .

: يقصد به الأسلوب أو الطريقة التي تؤدي بها أنشطة العمل ، فعلى أساس نمط الأداء يمكن قياس  نمط الأداء -
هذه الحركات أو الأنشطة إذا كان العمل بين أداء حركات أو أنشطة معينة أو مزيج  من الترتيب الذي يمارسه الفرد
كما يمكن أيضا قياس الطريقة التي يتم الوصول بها إلى حل قرار المشكلة معينة , جسمانيا بالدرجة الأولى

 .1والأسلوب الذي يتبع في إجراء بحث أو دراسة

 

                                                           

 .002،ص مرجع سبق ذكرهمحمد سعيد أنور سلطان ،  -1 
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 الأداء الوظيفي مييقــ: تلرابعالمبحث ا

يحتل تقييم الأداء مكانة خاصة في المنظمة، ذلك أن هذا التقييم لا يرمي إلى ما يستحقه الموظف من درجات التي 
على أساسها تتم ترقيته، أو حصوله على مكافأة بل يرمي أساسا إلى اكتشاف ومعالجة جوانب الضعف والخلل في 

، سوف نتكلم في هذا المبحث تحسين الأداء مستقبلاالأداء، لتعزيز عناصر القوة بالإضافة إلى البحث في كيفية 
 عن مفهوم تقييم الأداء وطرق ومراحل عملية التقييم ثم نختم هذا المبحث بأهمية وأهداف عملية التقييم .

                                                                     مفهوم تقييم الأداء الوظيفي: المطلب الأول
 على عملية تقييم الأداء تسميات ومصطلحات مختلفة مثل نظام تقييم الكفاءة ونظام تقارير الكفاءة أو يطلق

نظام تقييم أداء العاملين لعملهم وسلوكهم وتصرفاتهم، وقياس مدى صلاحيتهم وكفاءتهم في القيام بأعباء أعمالهم 
 .1الحالية، وتحملهم لمسؤوليات ومكانات ووظائف ذات مستوى أعلى

تقييم الأداء، هو تلك العملية التي لا تقتصر علی إحصاء مقدار ما أسهم به الفرد  "يعرفه المهدي حسين زويلف
بالكم المعياري، الذي  ةفعلا في العملية الإنتاجية فحسب، وإنما تتعداه إلى ضرورة معرفة كفاءة الأداء الفعلي مقارن

يتم تحديده من قبل، على ضوء جملة من اعتبارات وشروط عملية وواقعية متاحة، كالوقت والأجر والجودة وظروف 
 .2ل"العم

عرفة أي من الأفراد أنجز العمل وفقا لما ينبغي لمالطريقة أو العملية التي يستخدمها أرباب العمل  "ويعرف أيضا بأنه:
تب على هذا التقييم وصف الفرد بمستوى كفاية أو جدارة أو استحقاق معين: ممتاز، جيد جدا، ، ويتر ىله أن يؤد

  .3"جيد، مقبول، ضعيف، ضعيف جدا

 تقييم الاداء الوظيفي  ومراحل عمليةطرق  المطلب الثاني:

                                                                                    الأداءطرق عملية تقييم  أولا:
نجد بعض المؤسسات تستعمل عدة طرق من  عيوب لهذان طرق تقييم الموارد البشرية عديدة لكل منها مزايا و إ

                                                           
 .84ص. مرجع سبق ذكرهنجيب شاويش،  مصطفى-1

  2.-مهدي حسن زويلف، تقييم منجزات الأفراد المؤتمر العلمي الثاني، بغداد، 4875، ص 4

 587، ص 4888الإسكندرية،  ، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، 0، طالسلوك التنظيمي وإدارة الأفرادالغفار حنفي، حسيني قزاز ،  عبد -3
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بحيث يتم مراعاة مدى تكيف كل طريقة مع الاهداف الموجودة و الشروط  البشرية،أجل ضمان تقييم لمواردها 
 و قد تم التمييز بين الطرق البسيطة و الطرق المركبة. الممارسة،البيئية و مع مميزات المهمة  التنظيمية والاجتماعية و 

 الموارد البشرية تتمثل أساسا في: لأداءفي التقييم لطرق البسيطة فا

: تهدف المقابلة الى استعراض الاداء الماضي للعامل و اطلاعه على نتائج عمله و  طريق المقابلةالتقييم عن -1
اكتشاف نواحي القوة و الضعف في الداء و الاستفادة منها من الاولى و علاج الثانية ، و مناقشة العامل في طرق 

اه عمله و أقرانه و رؤسائه و ظروف تحسين الاداء في المستقبل ، و اطلاع  وجهات نظر العامل و شعوره اتج
العمل و السياسات الادارية بوجه عام، و توفير جو من الصراحة يشعر العامل بأن هناك مجالا  مفتوحا 

للاقتراحات و أن هناك من يسمع منه شكواه و يتعرف على أسبابها و يناقش معه طرق حلها و يرشده الى الحل 
 المناسب.

اتجاه ثلاثي لعملية التقييم و ذلك عن طريق قيام الرئيس  والزميل و المرؤوس نفسه  هناك التقييم الثلاثي :-2
بعملية التقييم ، ويتم على هذا الاساس تخطيط أوزان معينة ، لمعرفة رأي كل طرف في عملية التقييم فمثلا يستعمل 

بالمائة لتقييم الفرد  02لتقييم الزملاء و بالمائة  22بالمائة من عملية التقييم ،  52تقييم الرئيس المباشر وزنا يساوي 
 نفسه.

يرى الكثير من الكتاب أن العامل هو أفضل من يحكم على طرق عمله و نتائجه و أن التقييم الذاتي :  -3
التقييم الذاتي هو أفضل أداة للتطور الشخصي و تحفيز و تحمل المسؤوليات و يقلل هذا المنهج من ردود الافعال 

مل موضع  التقييم  ويسهل التعامل في المؤسسة ، لكن هذه الطريقة غير عملية لان الفرد دائما الدفاعية للعا
 يقيمون أنفسهم بأفضل مما يستحقون.

 فتتمثل فيما يلي : الطريقة المركبةأما 

م أداء وهي الاكثر استعمالا في القطاعات الادارية ، حيث كثيرا ما يقي الطريقة الانشائية أو طريقة التقرير :-1
الفرد في آخر العام بتقدير يعده المسؤول المباشر بيدي فيه رأيه حول أدائه، و قد يكون التقرير وصفيا انشائيا و 

مختصرا و قد يكون تفصيليا بحيث يشمل على وصف للمهام التي قام بها و نقاط القوة و الضعف فيها و النتائج 
 العامة لعمله.
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تسمى كذلك بطريقة المقاييس التاريخية حيث تعتمد على حصر الجوانب  زي:الرقمي أو الرم طريقة الترتيب-2
بحيث يحتمل كل جانب درجات مختلفة و بالتالي فان المقيم  متسلسل،بشكل التي تتصل بالعمل و يتم ترقيمها 

مستوى أداء الموظف في هذا الجانب، وفي النهاية فان معدل الدرجات في الجوانب  يراه منيضع علامة تناسب ما 
 للدقة. بالعمل توخياو قد تعطي البنود المختلفة حسب درجة صلتها  العامل،المختلفة يمثل مستوى أداء 

الفرد و يتم تقوم هذه الطريقة على جمع عدد كبير من العبارات التي تصف أداء  :1طريقة الاختيار الاجباري-3
توزيع تلك العبارات في الثنائيات كل منها يعبر عن ناحيتين من النواحي الطبية في الفرد و الثنائيات كل منها يعبر 

 عن ناحيتين من النواحي غير المرغوب فيها 

تعني رصد الحوادث المهمة سواء الجيدة منها أو السيئة و يقصد  بالحدث والتي : طريقة الاحداث الحرجة-4
الحرج ذلك الجزء  من سلوك الفرد الذي يعد علامة محددة لنجاحه أو فشله ،أو مؤشر لحسن أدائه أو قصوره، أو 

دليلا على ارتفاع كفايته أو انخفاضها و لا يركز المشرف على الحدث في حد ذاته و انما على سلوك الفرد فيه و  
 كيفية تصرفه لمواجهته .

لاحظ أن جميع الطرق السابقة تقوم بتقييم الاداء الماضي للعاملين فهي تطلب مما ي طريقة الادارة بالأهداف:-5
من المشرف الحكم على أداء مرؤوسيه في فترة قد خلت سنة أو نصف سنة و يلاحظ أيضا أن الادارة هي التي 

 ييس.التي يتم التقييم على اساسها فيحكم المشرفون على أداء مرؤوسيهم طبقا لهذه المقاييس تحدد المقا

وأما منهج الادارة بالأهداف فينحوا الى التركيز على الاداء المستقبلي الى جانب الاداء الماضي، و يعمد أيضا 
  .الى اشراك العامل و المرؤوس في تحديد الاهداف التي يجب أن يبلغها في عمله

و تعني اختيار البديل المناسب من بين عدة بدائل ، و هذه تصف نواحي السلوك  ئم المراجعة:اطريقة قو -6
الامتحانات الموضوعية متعددة الاجوبة و التي يتمثل فيه  بنموذجالمختلفة للموظف و يمكن تمثيل هذا الاسلوب 

المختلفة للسلوك  دور المقيم بدور الشخص الذي يجيب على هذه الاسئلة و يختار أفضل إجابة في رأيه و الجوانب
 الذي يجري تقييمها هي بمثابة الاسئلة في الامتحان.

                                                           

مطبعة المعهد الوطني ,  , سند خاص بالتكوين المتخصصوآلية تسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية ةأنظم شنوفي,نورالدين  -1 
 .451,ص0244)الجزائر(شمستواهم, الحرالمستخدمي التربية وتحسين 
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تقوم على مقارنة أداء العامل أو الموظف بغيره من العاملين بحيث تتحدد مرتبته بين و :1طريقة المقارنات الثنائية-7
بالآخرين مقارنة زوجية و زملائه في العمل ، و حسب هذه الطريقة يتم تقييم العاملين بالمقارنة كل واحد منهم 

يكون عدد المرات التي اختير فيها الفرد هو الذي تحدد على أساسه الرتبة التي يمثلها بين الافراد محل التقييم و 
  .المشكلة الرئيسية في استخدام هذه الطريقة

 عملية تقييم الأداء ل: مراحثانيا

 تمر عملية التقييم بمراحل متتالية أهمها :

من الواضح أن اجراء التقييم مرة واحدة في السنة غير كافي  :غير الرسمية و المنظمة من قبل المشرفينالمراجعة -4
يحتاج الموظفين الى مراجعة منتظمة من المشرفين بما يتعلق بأدائهم و هذه المراجعة تكون على شكل مناقشات 

الفشل الماضية و يتطلب هذا الاسلوب  ترتكز على الاعمال اليومية و ليس على أخطاء الموظف السابقة وحالات
 ملاحظة و تقييم منتظمين من المشرفين لمرؤوسيهم و العمل المباشر معهم حسب الامكان.

أي ان على المشرف أو الرئيس أن يجتمع مع مرؤوسيه  مشاركة الموظف في وضع أهداف الاداء الخاصة به:-2
تكون هذه الاهداف قصيرة أو طويلة الأجل و يمكن أن تغطي و يناقش معه الأهداف التي يتوقع منه تحقيقها قد 

عدة غايات يرغب القسم أو المؤسسة في الوصول اليها و التي تعتمد على مسؤوليات الوظيفة و من ثم 
  .يستخدمونها في تقرير أهداف الاداء المستقبلية

مل مساعد فعال في حالة يمكن أن تكون خطط الع: 2عمل لمعالجة الاداء أو المشاكل السلوكية خطط-3
مراجعة الموظف المشاكل في الاداء على المسؤول الاول أو الرئيس أن يحدد و يناقش هذه المشاكل مع الموظف  

كلما حدثت و يقترحون اجراءات لتحسين الاداء، و تحلل هذه الخطة طبيعة المشكلة و الخطوات التي سيتخذها  
  .شكلة ، و الفترة الزمنية التي يستغرقها في تنفيذ الخطةكلا من الموظف و رئيسه للتعاون على حل الم

الافضل أن تتم المراجعات الرسمية عدة مرات في السنة،  بدقة الصورة الشاملة: والتي توثقالرسمية  المراجعة-4
نصف سنوية أو حتى سنوية( على أية حال خلال هذه وبانتظام )ولا يأس من اجراء اللقاءات بشكل غير رسمي 

                                                           

 .458نورالدين شنوفي, المرجع السابق,ص -1 

 .745صالسابق, نورالدين شنوفي, المرجع -2 
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اللقاءات لا يجب مناقشة الاداء الحالية، حيث يكون قد تم اخطار الموظف بهذه المشاكل أثناء المناقشات غير 
 وخطط العملهذه اللقاءات بهدف تقييم مدى انجاز الأهداف  ولكن تكونخطة عمل لها  وتم وضعالرسمية 

 مهنته.الموظف يسير على الطريق الصحيح لتطوير  ولمعرفة هلالموضوعية سابقا، 

يجب أن يدرب المشرفون على مهارات القيام بتقييم أداء فعال   للحصول عل  أكبر فائدة:ينالمشرف تدريب-5
عادة ما يتضمن هذا التدريب ارشادات في الاستماع الفعال و ، وموثوقةصلبة  هذه التقييماتتكون  وذلك لكي
  .اعترض الموظف على جزء معين من التقييم إذاالجدل  وكيفية تقليل وادارة النزاع

 1تقييم الأداء الوظيفي وأهداف عملية ة: أهميالثالث المطلب

 الوظيفي عملية تقييم الأداء ةأولا: أهمي

 :هينظام تقييم الاداء الفعال العديد من الفوائد ن لإ

 يكون التقييم كمستند رسمي يساعد على تحديد و تصحيح أسباب ضعف الاداء.-

 تخطيط التطوير المهني للموظف.-

 يقيس مدى جاهزية الموظف للنقل أو الترقية.-

 على أساسه يمكن أن تقرر المكافأة أو زيادة الراتب .-

 يحسن معدل الانتاجية في القسم أو المؤسسة .-

من تذمر العاملين من التفرقة و تعطيهم احساس  أنها تقللو يجب أن لا ننسى أهمية عملية تقييم الاداء الجيدة في  
 بعدالة اجراءات المؤسسة.

 عملية التقييم  فثانيا: أهدا

 تقوم برامج تقييم الاداء الوظيفي بتحقيق هدفين :

 و الاستغناء.أ: عن طريق اتخاذ القرارات المتعلقة بالنقل و الترقية هدف اداري -1
                                                           

 .845صالسابق, نورالدين شنوفي, المرجع -1 
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الى زيادة  بالإضافةو ذلك عن طريق تحديد نقاط الضعف عند العاملين تمهيدا للتغلب عليها ري: يهدف تطو -2
 تحفيز العاملين عن طريق استخدام طرق موضوعية في عملية التقييم.

في الواقع ان معظم المؤسسات تدعي أن برامج التقييم لديها توضع لتحقيق هاذين الهدفين معا لكن في الحقيقة أن 
 .1البرامج تخدم الهدف الاداري بالدرجة الاولىمعظم هذه 

 عل  الأداء الوظيفي انعكاسهالإداري و  ب: التسيالخامسالمبحث 

وهذا بالنظر لما يسببه من نزيف  بمختلف مستوياتهايعد التسيب الإداري من أهم التحديات التي تواجه المنظمات 
التي لا المنظمات لا سيما  المنظمة،الذي سيؤثر سلبا على أداء  رالأم الوظيفية،مستمر في الخبرات والكفاءات 

حيث إن  من حيث اضعاف قدرتها في لإثبات وجودها وهذاالأمثل البشرية الاستثمار  هاتستطيع استثمار موارد
                    العلوم الإدارية العصرية تركز على دور هذه الموارد في نجاح المنظمات على اختلاف أنواعها.

وعلى  نفسه مستوى المنظمة والفرد ىسواء علسيب الإداري على الأداء الوظيفي تال كيف يؤثرولهذا سوف نرى  
 كالآتي.  في العمل الزملاء

 عل  مستوى المنظمة  المطلب الأول:

ي                ب الوظيفيئف الشاغرة نتيجة للتسزيادة في التكاليف عند عمليات إحلال موظفين جدد لسد الوظا -4
 (..........) استقطاب، توظيف، تدريب، 

 .فقد الخبرة لدى الموظفين المتسربين وصعوبة استحصالها، وبذلك تفقد المنظمة جزء من ثروتها -0

انخفاض إنتاجية الموظفين خلال الفترة التي تسبق تسربهم، مما يؤثر سلبيا على بقية زملائهم في العمل،  -2
 وإمكانية تسرب بعض أسرار المنظمة لجهات أخرى. 

 

 

                                                           

 .405,ص4887, المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع الحمراء,بيروت,إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي كمال بربر,-1 
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  العامل عل  مستوى الفرد المطلب الثاني:

                             عمله.في المنظمة والتي اكتسبها خلال فترة وأقدميته فقد الفرد مكانته الوظيفية -4
                                                      لتكاليف المادية من خلال الانتقال من مكان إلى آخر.ا-0
خلق حالة من عدم الاستقرار وعدم القدرة على التكيف بالنسبة لعائلة الموظف عند الانتقال من مدينة إلى -2

 أخرى.

 عل  مستوى الزملاء في المنظمة الث:المطلب الث 

بزميله في العمل احدى العوامل التي تؤثر على جودة عمله، فضغوط العمل  أصبحت علاقة الموظف أو العامل
ليست فقط بسبب الأمور المادية ولكن أيضا بسبب العلاقات الانسانية التي توجد داخل المنظمة، وعلى هذا فإن 

 على مستوى الزملاء في العمل من خلال:سوف ينعكس التسيب الإداري 

 الزملاء الأكفاء. فقدان-4

 الرضا عن العمل. انخفاض-0

 أعباء العمل عليهم بسبب تسرب زملائهم. زيادة-2
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 :نيخلاصة الفصل الثا

من خلال هذا الفصل تم تناول الأداء الوظيفي والذي يعد مجموعة من الأنشطة والمهام التي يقوم بها فرد ما داخل 
بالمنظمة. مع التطرق إلى مختلف جوانبه، محدداته،  وأخرى خاصةالمنظمة من أجل تحقيق الأهداف الخاصة به 

بشيء من التفصيل إلى عملية تقييم الأداء والتي عناصره من جهد الفرد ومتطلبات الوظيفة، كما ألقينا الضوء 
على  وانعكاسهايوصي القيام بإجراءاتها للمختصين ذووا الخبرة في هذا المجال لما لها من الأثر على الفرد العامل 

مستوى أدائه، لتكون عملية تقييم الأداء ضرورة لابد منها لقياس كفاءة الأداء والحكم على الفرد ومحاولة تحسين 
رأينا على شكل  بين التسيب الإداري والأداء الوظيفي ةوكعلاق منه.دائه وتحفيزه للوصول إلى المستويات العالية أ

          الوظيفي وانعكاساته على المنظمة والفرد العامل وعلى الزملاء. كيف يؤثر التسيب على الأداء نقاط
أهمية إبراز قيمة العنصر البشري في العملية التنظيمية عموما ومن خلال كل ما تم تناوله تجدر الإشارة إلى 

ت من خلال أداء أفرادها العالي والذي نظماوالإنتاجية لأي منظمة تسعى إلى تحقيق الميزة التنافسية ضمن عالم الم
عنه  اءالاستغن نلا يمكيفرض على المنظمة الاهتمام بالمورد أو العنصر البشري بصفته المحرك الأساسي والهام الذي 

 في أي حال من الأحوال في سبيل الرقي بالمنظمة في عالم المنظمات الناجحة في أعمالها.

 

 

 



 
 

 

 

 

 ثالثالفصل ال   

دراسة ميدانية 

 لبلدية الأغواط
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 :تمهيد
، بل تسعى الى التقرب من تكتفي بمجرد التفسيرات النظرية لا مجالاتها بمختلف لأبحاثاو دراسات ال أصبحت

حيث تظهر حاليا النتائج  الواقع الاجتماعي وذلك بإجراء دراسات ميدانية لتحقيق الكثير من النتائج والأهداف،
أساليب البحث العلمي واستخدام المناهج  الكثيرة التي بلغتها الدراسات والأبحاث في الدول المتقدمة نظرا لتقدم

والتقنيات المختلفة لاستغلالها في تحليل ودراسة الواقع الاجتماعي والوصول الى نتائج علمية ما أمكن، ولا يكون 
أهم المفاهيم النظرية المتعلقة  استعراضبعد وهو الجانب المهم في الدراسة، ولهذا و ذلك إلا بالنزول الى الميدان 

هذا الفصل محاولة اسقاط ما جاء بالجانب النظري  سوف نقوم من خلال ،الوظيفيوالأداء  الاداري بالتسيب
لتعريف في هذا الفصل با وعليه سنقوم مقر بلدية الأغواط والمتمثلة في الإدارية الخدماتيةالمؤسسات  إحدىعلى 

 وأدواتالمنهج المعتمد  الدراسةجال بدءا بم والاجراءات المنهجيةبراز أهم الخطوات إو . الدراسةبالمؤسسة ميدان 
 .والعينة وكيفية تحديدهاالبيانات  جمع

  التعريف بالمؤسسة ميدان الدراسة المبحث الأول:

الى التعريف ببلدية الأغواط في المطلب الأول ثم التعرف على هيكلها التنظيمي في سوف نتطرق في هذا المبحث 
 المطلب الثاني كالآتي:

 الأغواطبلدية  تعريف: الأولالمطلب    

والسياسي والصحي  والاجتماعي الاقتصاديالبلدية هي ركن أساسي في تنمية المجتمع المحلي، وفي تطوير وضعه 
والبيئي، فهي الأكثر قرباً إلى المواطنين، إذ تعتبر الشريك الأول للدولة في تنفيذ جداول أعمال التنمية على 

المستويين المحلي والوطني، وسنتناول في بداية هذا المبحث التعريف ببلدية الأغواط مع التطرق إلى تشكيلة مجلسها 
                                                                 .ظيميهيكلها التن البلدي وكذاالشعبي 

في وسط البلاد، وبالتالي فهي نقطة عبور هامة لكل مناطق الوطن،  الاستراتيجيتعتبر ولاية الأغواط بحكم موقعها 
والثروات التي تتوفر عليها تخول لها أن تلعب دورا هاما في تنمية المنطقة بصفة عامة وتعد بلدية الاغواط أكبر 

قديم بلديات الولاية ومن أولهم نشأة حيث تقع وسط الولاية، وهي ذات طبيعة جغرافية منبسطة، لا يتطلب ت
خدمات البنية التحتية لسكانها نفقات وموارد مالية مضاعفة عند مقارنتها بالعديد من البلديات ذات الطبيعة 

هكتار عبارة عن مساحة  00444كم مربع، منها   044الجغرافية الوعرة، حيث تتربع على مساحة قدرها 
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 064.444) حواليث يبلغ عدد سكانها تتميز بلدية الأغواط بكثافة سكانية معتبرة نسبيا، حي اكم  فلاحية.
 .1مقدمة إحصائياتآخر نسمة( حسب 

 الهيكل التنظيمي لبلدية الأغواط :المطلب الثاني   

يولي الباحثون والمتخصصون في نظرية المنظمة أهمية بالغة في شأن دراسة وتحليل الهيكل التنظيمي لأية منظمة 
البناء أو الشكل الذي يحدد التركيب الداخلي للعلاقات السائدة في المنظمة، فهو يوضح التقسيمات  باعتباره

والوحدات الرئيسية التي من خلالها يتم توزيع المهام والأعمال والنشاطات المخولة لكل مصلحة والتي بدورها تحقق 
وشبكات العلاقات القائمة  الاتصالاتواع الأهداف المزمع تجسيدها من قبل المنظمة، إضافة لبيان أشكال وأن

وفضلا عن كل هذا وذاك فهو يعد من الوسائل التسييرية والإدارية التي تستخدم لمنح الرؤية الشاملة والمتكاملة لجل 
                                                                    العمليات والتفاعلات السائدة ضمنها.

 19/06وبالرجوع للتنظيم الداخلي للمصالح التقنية للبلديات الذي يرتكز على الإطار القانوني للمرسوم رقم 
المتضمن القانون الأساسي الخاص بعمال البلديات، الذي يؤسس النظام الهيكلي  40/40/9119المؤرخ في 

 بلديات هي : ، وعليه فإنه يوجد أربعة أصناف من الالديمغرافيللبلدية على المقياس 

 نسمة. 04.444بلديات أقل من  -

 نسمة. 04.444إلى  04.449بلديات من  -

 نسمة. 944.444إلى  04.449بلديات  -

 نسمة . 944.444بلديات أكثر من  -

نسمة  04.444زولقد خصص لكل أصناف البلديات أمانة عامة، مصالح، مكاتب وفروع، البلديات التي تتجاو 
              أقسام.نسمة فقد خصص لها  944.444فقد خصص لها مديريات، أما البلديات التي تتجاوز 

الأغواط لا تعتمد في إدارتها على تنظيم هيكلي يتماشى وعدد سكان البلدية، بل مازالت تعمل  بلدية ولكن
 :2بتنظيم المصالح والمكاتب والفروع، وذلك حسب هيكلها التنظيمي الذي يشمل على ما يلي

                                                           
 لجنة الاحصاء لبلدية الأغواط.رئيس  احصائيات قدمت من طرف- 1
 .مصلحة المستخدمينأحد موظفي من طرف  الهيكل التنظيمي قدمت لنا معلومات- 2
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 المجلس الشعبي البلدي :أولا

وشروط  انتدابهلدية مجلس منتخب يحدد مدة نصت القوانين المؤطرة للجماعات المحلية، على أنه يتولى شؤون الب 
 رئيس البلدية. يرأسه، الانتخاباتوفق الأحكام المقررة في القانون المتعلق بمدونة  انتخابه

 : ديوان رئيس المجلس الشعبي البلديثانيا

 يتولى المهام التالية:

 رئيس المجلس الشعبي البلدي ومتابعتها. استقبالاتفرز البريد وتحويله وتحضير  -

 متابعة شكاوى المواطنين ودراستها وإعداد تقارير والرد عنها. -

 تقديم المشورة لرئيس المجلس الشعبي البلدي. -

 تولي العلاقات العامة ولا سيما مع وسائل الإعلام والجهات الرسمية. -

 الأمانة العامة :ثالثا

العامة أعلى منصب إداري بالبلدية يشغله الأمين العام البلدي تعمل تحت إشرافه كل مصالح البلدية  ةتعتبر الأمان 
وتخضع لرقابته فهو ينسق بين مختلف مصالحها وبين لجان الهيئة التنفيذية المنتخبة والإشراف على مستخدمي 

ت الرسمية للبلدية، ويسهر على سلامتها البلدية من ناحية الإجازات والعقوبات والحافظ لمختلف الأختام والسجلا
بأنواعها وله حق الإمضاء  والاستفتاءات بالانتخاباتوتنظيمها وكذا مراقبة سير نفقاتها وتحصيل إيراداتها والتكفل 

  البلدي.بالتفويض من رئيس المجلس الشعبي 

حيث تتمثل مهامها الكاتب العام  عليها والمهام المنوطة بالأمانة العامة، والتي يشرف الاختصاصاتومن بين أهم 
 : 1فيما يلي

 جميع مسائل الإدارة العامة. -

 المجلس الشعبي البلدي. اجتماعاتالقيام بإعداد  -

                                                           
 .الأمين العام بالنيابةمعلومات مقدمة من طرف  -1
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 القيام بتنفيذ المداولات. -

المجلس الشعبي البلدي والقرارات للسلطة الوصية إما على سبيل الإخبار أو  تمحاضر مداولاالقيام بتبليغ  -
 سة سلطة الموافقة والرقابة.من أجل ممار 

 تحقيق إقامة المصالح الإدارية والتقنية، وتنظيمها والتنسيق بينها ورقابتها. -

  البلدية.ممارسة السلطة السلمية على موظفي  -

 المصالح المتواجدة بالبلدية :رابعا

 يلي: نوجزها فيما ببلدية الأغواط هناك عدة مصالح

 :مصلحة المالية والمحاسبة-9

، 40/40/9119المؤرخ في  19/06من المرسوم  900يشرف عليها رئيس مصلحة، ويتولى مهامه طبقا للمادة  
 والتي تتكون من أربعة مكاتب وهي:

 : 1: ويقـوم بالمهام التاليةمكتب الميزانية-أ

 إعداد الميزانية الأولية. -

 إعداد الميزانية الإضافية. -

 إعداد الحساب الإداري. -

 نفقات وإيرادات البلدية والملحقات التابعة لها. متابعة -

 التأشيرة المالية لسند الطلب والتأكد من القروض المالية .  -

 :2فروعويضم ثلاثة  :()المحاسبةمكتب العمليات المالية -ب

 التالية:: يقوم بالمهام فرع التسيير*         
                                                           

 معلومات مقدمة من طرف رئيس مكتب الميزانية. -1
 مكتب المحاسبة. أحد موظفيمعلومات مقدمة من طرف  -2
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 تنفيذ العمليات المالية الخاصة بالتسيير. -

 تنفيذ الميزانية فيما يتعلق بقسم التسيير. متابعة -

 تحرير الحوالات. -

 مسك الملحقات الخاصة بالفرع. -

 يلي:يقوم بما  :التجهيزفرع *         

 تحرير الحوالات. -

 متابعة تنفيذ الميزانية والحسابات الإدارية. -

 مسك الملحقات الخاصة بالفرع. -

 البرامج.المساهمة في إعداد وتحضير وضعيات  -

 ب: : ويقومالتنميةفرع مخططات *        

 العمل على تنشيط سير الصفقات. -

 .تحرير الحوالات والملاحق -

 مراقبة مخرجات مكتب الصفقات من خلال التأكد من الوثائق المطلوبة من الأصحاب المشاريع. -

 .الاعتمادتحضير طلب  -

 تحضير بطاقة الدفع )أنظر الملاحق(. -

  :1التالية: ويقوم بالمهام الصفقات العموميةمكتب -ت

 يختص مكتب الصفقات بالمشاريع التنموية الخاصة بالبلدية. -

 إعداد ومتابعة الصفقات. -
                                                           

 .العمومية معلومات مقدمة من طرف أحد موظفي مكتب الصفقات -1
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 في اللوحات المخصصة لذلك. الاتفاقياتالإعلان عن المناقصات في الجرائد أو  -

 للمقاولين.إعداد الكشوف الكمية والتقديرية وتسليمها  -

 العروض وتسجيلها في سجل خاص يدعى سجل تقييد العروض.  استقبال -

 :1على ل: ويشمالممتلكاتمكتب تسيير وتثمين -ث

 فرع الأملاك غير المنتجة للمداخيل.*         

 : ويقوم بالمهام التالية:فرع تسيير وتثمين الأملاك المنتجة للمداخيل*         

 متابعة إيرادات الممتلكات.   -
 تحضير المزايدات الخاصة بالممتلكات.    -
 فرع الجرد العام والوسائل.    -

  :2وتشمل مكتبين هما :مصلحة الموارد البشرية-2

 : ويشمل على:مكتب المستخدمين-أ

 والأمن.فرع مستخدمي الحراسة *       

 فرع التكوين والمسابقات والترقية الوظيفية.*       

 فرعين:: الذي يضم مكتب المرتبات والأجور-ب

 فرع المستخدمين الدائمين *         

 .المؤقتين فرع المستخدمين*         

 كلاهما:ويكلف  

 إعداد أجور ومرتبات المستخدمين سواء الدائمين منهم أو المؤقتين. -
                                                           

 موظفي مكتب تسيير وتثمين الممتلكات. طرف أحدمعلومات قدمت من -1
 معلومات قدمت من طرف رئيس مصلحة المستخدمين بالنيابة.- 2
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 المؤقتين.إعداد مستحقات المستخدمين سواء الدائمين منهم أو  -

 :القانونيةمصلحة التنظيم والشؤون -0

 :1وهيوتشرف على خمسة مكاتب 

 التالية:يقوم بالمهام  :القانونيةمكتب المنازعات والشؤون -أ

على كل المنازعات المتعلقة بالبلدية سواء بين البلدية والمواطن أو بين البلدية   وشخص معنوي  الاطلاع -
 خاص أو شخص معنوي عام.

 لاتفاقيةمتابعة الأحكام القضائية وذلك بتعيين محامي كفء يلتزم بالدفاع عن حقوق البلدية وذلك وفقا  -
 عليها الطرفان. اتفقتحدد المواد التي 

 فتح ملف كل القضايا وتدوينها في سجلات خاصة. -

 التالية:يقوم هذا المكتب بالمهام  :العامنظيم الأمن تمكتب -ب

عدم  النارية وشهادةعلى الوثائق، حركة السيارات والدرجات  )المصادقةالمهام المتعلقة بالشرطة العامة  -
 العمل(.

 متابعة ملفات إنشاء واستغلال المؤسسات المصنفة والنشاطات المنظمة. -

 إعداد وتسليم الوثائق الخاصة بالنشاطات الحرفية. -

 الية:التويقوم بالمهام  :الانتخاباتمكتب -ت

 سنة(.91تسجيل الناخبين الذين وصلوا السن القانوني ) -

 تسجيل المواطنين المحولين من منطقة بلديات أخرى إلى البلدية. -

 .       الانتخابيةشطب المواطنين الذين يطلبون التحويل إلى بلديات أخرى والمواطنين المكررين في القوائم  -

                                                           
  .معلومات مقدمة من طرف رئيس مصلحة التنظيم والشؤون القانونية-1
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 شطب الوفيات عن طريق سجل البلدية. -

من كل  أكتوبر 09أكتوبر إلى  49والتي تبدأ من  الانتخابيةكما يقوم المكتب بالمراجعة السنوية للقوائم  -
 سنة في الحالات العادية.    

 .الانتخابيةفي حالة إجراء العملية  الاستثنائيةالمراجعة  -

 يقوم كذلك بتسليم شهادة السكن للمواطنين الذين يقطنون عبر تراب البلدية. -

: يشرف على تسيير أرشيف كل مديريات ومصالح البلدية وهو الذاكرة الإدارية مكتب الأرشيف والمحفوظات-ث
 العمل بها.  انتهىلكل وثائق المصالح البلدية حيث يتم حفظ كل الوثائـق والجرائد الرسمية والقرارات والسجلات التي 

 التالية:ويقوم بالمهام  :المدنيةمكتب الحالة -ج

 لمحافظة على سجلات الحالة المدنية.ا -

 إعداد وتسليم مختلف وثائق الحالة المدنية. -

 تسجيل الملاحظات الهامشية. -

 حفظ الأختام ووثائق الحالة المدنية. -

 السهر على تنفيذ العمليات المرتبطة بالخدمة الوطنية. -

 تسجيل المواليد والوفيات. -

 إبرام عقود الزواج وتسجيلها. -

 إلخ(.… تسجيل الأحكام القضائية )الميلاد، الزواج، الطلاق، التصحيحات  -

 الوطنية.التسجيلات الخاصة بالخدمة  -
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 :الاجتماعيةمصلحة الشؤون -0

 :1هما مكتبينوتشمل على  

  الاجتماعيةمكتب الشؤون -أ

 فرع التمهين وتشغيل الشباب.*      

 .الاجتماعيةفرع الشبكة *      

 فرع الجمعيات والنشاطات الثقافية والرياضية.*      

 يهتم بمتابعة قضايا المسنين والمعاقين والفئات المحرومة :الاجتماعيةفرع الحالات  *      

 .المحيطفرع النظافة وترقية  : ويشملالعموميةمكتب الوقاية والنظافة -ب

   :2هماوتضم بدورها مكتبين  التقنية:مصلحة التعمير والبناء والمتابعة - 5

 يلي:: ويقوم بعدة مهام تتمثل فيما مكتب البناء والتعمير-أ 

 الاحتياطات والبناء ومتابعةقواعد التهيئة والتعمير، وإعداد الوثائق الخاصة بالتعمير  احترامالسهر على  -
 العقارية.

عند تسليم رخص  لاعتمادهاوضع تصاميم البناء التي تضبط مقاييس جمالية ومعمارية خاصة بالمدينة  -
 البناء.

دراسة مشاريع البناء والتصاميم والمصادقة عليها بالتعاون مع المصالح المعنية بالتعمير والسكن ومنح رخص  -
 البناء.

 أشغال البناية وتسليمها إلى طالبيها. انتهاءإعداد محاضر  -

 التالية:ويقوم بالمهام  :التقنيةمكتب المتابعة -ب

                                                           
  معلومات قدمت من طرف رئيس مصلحة الشؤون الاجتماعية.-1

 معلومات مقدمة من طرف أحد موظفي مصلحة التعمير والبناء والمتابعة التقنية. -2
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 وذلك بالتعاون مع المصالح المعنية. الاستعمالالنظر في مطالب الهدم وتغيير  -

 تطبيق مختلف صيغ تشجيع الدولة في ميدان الإعانة على تحسين ظروف السكن. -

 ئة العمرانية للمحافظة على النسيج العمراني للبلدية.متابعة إنجاز مشاريع التهي -

 :1وتضم ثلاث مكاتب هي :والإحصائيات الاقتصاديمصلحة التنشيط -6

 : ويقوم بمهام الوصاية والرقابة على جميع المؤسسات الاقتصادية المحلية للبلدية.مكتب التنشيط الاقتصادي-أ

 ويقوم بالمهام التالية: :مكتب الإحصائيات-ب

 ؤسسات المتواجدة عبر تراب البلدية.للم الاسعاف متابعة مخططات  -
 الاشراف على عملية التسمية للشوارع والأحياء وكذا بعض المؤسسات. -
 متابعة حركة سكان البلدية. -

الفلاحين، وتوزيع  بانشغالات: ويضم فرع الترقية وحماية البيئة والتكفل مكتب الفلاحة والتنمية الريفية-ت
 الأراضي على مستوى المجلس الشعبي البلدي عن طريق المداولة، وإعداد القوائم للفلاحين والموالين من أجل الدعم.

  :2مصلحة المستودع البلدي-7

 كالآتي: ويتفرع عنه عدة فروع مكتب الوسائل العامةويضم  

 فرع تسيير المخازن.*        

 والتدخل.فرع المداومة *        

 فرع الأشغال.*        

 فرع معالجة الفضلات المنزلية.*       

 .الصحيفرع التطهير وشبكات الصرف *       

                                                           
 معلومات مقدمة من طرف رئيس مصلحة التنشيط الاقتصادي والاحصائيات. -1
  معلومات قدمت من طرف أحد موظفي مصلحة المستودع البلدي.-2
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 فرع الإنارة العمومية.*       

 فرع صيانة المدارس.*       

 فرع صيانة الطرقات.*       

 فرع صيانة المساحات الخضراء.*      

 المحيط.فرع النظافة العامة ومكافحة الحيوانات الضارة وتزيين *      

 المبحث الثاني: الإجراءات المنهجية للدراسة

ثم المنهج المتبع في الدراسة في المطلب الثاني ثم أدوات جمع  ويحوي هذا المبحث مجالات الدراسة في المطلب الأول
 عينة الدراسة. البيانات في المبحث الثالث وأخيرا في المطلب الرابع

 : مجالات الدراسةالمطلب الاول

 المكاني ل: المجاأولا

أجريت هذه الدراسة بمقر بلدية الأغواط، وشملت الموظفين والعمال الذين يعملون بها في مختلف مصالحها من 
 عمال مهنيين...(.-أعوان اداريين–رؤساء المصالح والمكاتب والفروع )

 البشري ل: المجاثانيا

 كالآتي:  موظف وعامل، يتوزعون 9000:عدد عمال وموظفي بلدية الأغواط حوالييتكون 

 دائمون. موظفون 001 -
 عمال مؤقتون بالتوقيت الكامل. 709 -
 .1عامل مؤقت بالتوقيت الجزئي 00 -

يتوزعون على جميع المصالح وعامل موظف  004من  متكونمجتمع البحث فلقد قررنا أن يكون وعلى هذا 
 البلدية.الموجودة في 

                                                           
 .0491للعمال والموظفين لسنة ائمة الاسميةقسجل ال - 1
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 الزمني ل: المجاثالثا

بمدة زمنية طويلة نوعا ما وهذا نظرا للظروف التي لقد بدأت الدراسة الميدانية بعد الانتهاء من الدراسة النظرية 
 أحلت بالوطن والعالم ككل في ظل جائحة الوباء التي أخرت نوعا ما من قيامنا بالدراسة الميدانية في وقتها المحدد.

زيارة  40/  46/ 0404مختلفة، بداية يوم  على فترات متقطعة وعلى مراحل الدراسة قمنا بهذهفلقد  ،وعلى كل
إلى  90/  64/ 0404 :من المرحلة الاولىتأتي  قصد أخذ الموافقة لإجراء الدراسة الميدانية. ثم لمقر البلدية أولى
عن قرب من خلال التقرب من مسؤول الموارد البشرية  الادارةى عل بالتعرف قمناأين  00/  46/  0404ةغاي

 العمل، الهيكل، طبيعة مصالحها، مهام ودور إدارة البلديةمثل نشأة وتطور  قصد طلب المعلومات الأولية اللازمة
 41/  47/  0404ةغاي الى 01/  46/ 0404 :فامتدت من المرحلة الثانية اأم لها. الداخلي النظامالتنظيمي 
 المرحلة ل: هذه وخصصنا

 47 سبعةوالذي قدر عددهم ب والمكاتب وحضيرة البلدية رؤساء المصالح  بعض إجراء بعض المقابلات مع -

 .والمشرفين سؤولينالممظاهر التسيب الإداري ومتابعة أعمال بعض على  الملاحظة المباشرة قصد التعرف -

 عليها.ت اللازمة تجربة الاستمارة على عينة من العمال للقيام بالتعديلا -

 في هذه 07/  74/ 0404إلى غاية  09/  47/ 0404امتدت من  والتي والأخيرةالمرحلة الثالثة ثم تأتي 

 .004 :ب المقدر عددهمو والعمال  الموظفينمن عينة الدارسة  بتوزيع الاستمارة على جميع ناالمرحلة قم

 الدراسة منهج :الثاني المطلب
 منه تنطلق اسأس أول يعتبر الذي العلمي المنهج الى تستند مالم الدقة مستوى الى ترقى لا دراسة أي إن

 كما العلمي البحث بمنهج والمقصود ،البحثية للمشكلة الميدانية الجةالمع بموجبه يتم الذيو  العلمية الدراسات

 الباحث يتبعها التي القواعد من منظمة مجموعة على يحتوي الذي الطريق بأنه بدوي" نالرحما عبد يعرفه

 أو الظواهر لدراسة طريقة هو الذي الوصفي المنهج على دراستنا في اعتمدنا وقد .1"المعرفة إلى للوصول

 دلائل لها منطقية تفسيرات الى الوصول ثم ومن علمية بطريقة بالوصف القيام خلال من العلمية المشكلات

 كما ،البحث نتائج في ذلك استخدام يتمو  للمشكلة، محددة أطر وضع على القدرة الباحث تمنح وبراهين
                                                           

 .40، ص9177  الكويت، الجامعية، المطبوعات وكالة ،0ط ،العلمي البحث مناهج ،بدوي الرحمان عبد -1
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 المشكلة عن المقننة المعلومات جمع طريق عن وكيفيا كميا وتصورها المدروسة الظاهرة لوصف طريقة بأنه" يعرف

                                                                                                                     .1"للدراسة وإخضاعها وتحليلها وتصنيفها

 والأداء الاداري التسيب ظاهرة بين العلاقة وفهم الحقائق اكتشاف على يساعدنا الوصفي فالمنهج لذلك

 .الوظيفي

 : أدوات جمع البياناتالمطلب الثالث

الدراسة،  في المستخدمللبحث العلمي ادواته التي تساعد الباحث في بحثه وترتبط الادوات بموضوع البحث والمنهج 
على الباحث الاحاطة  ويتوقف نجاح الباحث في بحثه الى حد كبير، على قدرته في استخدام ادوات البحث، لذا

                  وتكاليف. جيدا بالأدوات والطرق التي يستخدمها ليصل إلى نتائج مرضية بأقل وقت وجهد
الوثائق  على بعض نافي هذه الدراسة بالاعتماد على الملاحظة، المقابلة، الاستبيان، كما اعتمد قمناوعلى هذا فقد 

 والسجلات.

 :الملاحظة- أولا

تعتمد الملاحظة العلمية على قيام الباحث بملاحظة ظاهرة من الظواهر في ميدان البحث وتسجيل ملاحظاته، 
لاحظان بواسطة الادراك الحسي، سواء بالحواس المجردة أو وتجميعها لاستخلاص المؤشرات منها، وتتم هذه الم

  2.بالاستعانة بالآلات

الخاصة بالعمل وملاحظة  الملاحظة المباشرة اثناء الدراسة الميدانية لملاحظة البناء التنظيمي والظروفنا وقد استخدم
 على مستوى مكاتبهم والموظفين وجود العاملينمن خلال وبعض مظاهر التسيب الاداري  والموظفين داء العاملينأ

من اجل وهذا ,. ...، نظام الانضباط السائد في المؤسسة، تواجد المراقب او المشرف في مكان العملام لا
 الحصول على البيانات والمعلومات اللازمة التي تخدم موضوع الدراسة.

 الوثائق والسجلات:-ثانيا

                                                           
 .907 ،ص  2003، عنابة العلوم، دار ،العلمي البحث منهجية شروخ، الدين صلاح -1

 .00.القاهرة.ص9110الأكاديمية ,المكتيةكتابتهالبحث العلمي أسسه وطريقة  مبارك محمد الصاوي، - 2
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للمؤسسة، سجلات اعتمدنا في دراستنا على الوثائق الخاصة بالهيكل التنظيمي وعدد الموظفين، النظام الداخلي 
البحث وتحليل معظم  وكيفية تسيير العمل، كل هذه الوثائق والسجلات سهلت علينا تحديد عينة مهام المصالحو 

 بيانات الدراسة.

 :المقابلة- ثالثا

ومحققا أسباب هي احدى وسائل جمع البيانات من مصادرها وتتم بين طرفين حول موضوع محدد منطلقا من 
ان المقابلة طريقة منظمة تمكن الفرد من التعرف على حقائق غير معروفة مسبقا وتتحقق في الدراسات  ،لغايات

ها لوجه لمعرفة رأيه في موضوع معين أو الميدانية عن طريق اسئلة يوجهها الباحث على المبحوث الذي يلتقي به وج
رة او الموضوع بالبحث عن على الظاه الى التعرف المقابلةكما تهدف .1للكشف عن اتجاهاته الفكرية ومعتقداته

لاستيضاح الحقائق وتشخص  بين الباحث والمبحوث تطرح فيها اسئلة تهدف من خلال اللقاء مباشر الأسباب
 بين المتغيرات المستقلة والتابعة. المعلومات بربط العلاقة فيها

 المقابلة على النحو التالي: امناستخد قدو 

 مصالح البلدية.قصد اخذ الموافقة لإجراء الدراسة الميدانية على مستوى  الأمين العام للبلدية بالنيابةمقابلة مع  -

 المتعلقة بالهيكلو من مصلحة الموارد البشرية وتسيير المستخدمين  البيانات الضرورية الحصول على بعض -
 وكذا مصلحةالمادية والبشرية، توزيع العمال على المصالح ومهامهم على مستوى كل الإمكانيات التنظيمي، 

المجالس ، مقررات تنسبة الغيابا العمل،العمل الرسمي، قانون المؤسسة الداخلي، طبيعة  التسيير، توقيتأساليب 
 التأديبية.

من حين لآخر للاستفسار وجمع مختلف المعلومات التي تخص موضوع والموظفين مقابلة مع بعض العمال -
 الدراسة.

 الاستبيان:-رابعا

ووظيفة  مجموعة من الأسئلة المعدة مسبقا والتي توجه الى المستجوبين للحصول على اجاباتهم،بالاستبيان  يقصد
 صوالخصائ والمواقف،الاستبيان هي القياس، حيث يمكن استخدامه لقياس السلوك الماضي، الاتجاهات 

                                                           
 .979.عمان.ص0444والتوزيع . مؤسسة الوراق للنشرأسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعيةإبراهيم مروان عبد المجيد. - 1
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. والاستبيان وسيلة من وسائل جمع البيانات، يعتمد أساسا على استمارة تتكون من مجموعة من 1الشخصية
 وضوع الدراسة، ليقوموا بتسجيلالأسئلة ترسل بواسطة البريد، أو تسلم الى الأشخاص الذين تم اختيارهم لم

و أ جاباتهم عن الأسئلة الواردة فيه واعادته ثانية ويتم كل ذلك دون مساعدة الباحث للأفراد سواء فهم الأسئلةإ
 .2تسجيل الإجابات عنها

المحكمين للتحقق من مدى تلاؤم  الأساتذة تم توزيعها على مجموعة من التي ستبيانالاعلى استمارة نا ولقد اعتمد
بعض التعديلات والاقتراحات حول بنود  وإجراء صدقهاالاسئلة للمحاور والهدف من الدراسة والتأكد من مدى 

ذة التي جاءت من طرف الاسات واجراء التعديلاتتم تصويب الاخطاء  وبعد ما ،الاستبيان التي يرونها مناسبة
قمنا بتوزيع بعض الاستمارات على  ثم وضع بنود الاستبيان في الصورة النهائية. المحكمين تم مع الاستاذ المشرف

، فكانت ولله من مجموع المبحوثين 94 :ب عينة استطلاعية لنرى مدى وضوح الأسئلة لعينة المبحوثين تقدر
استمارة  004ع الاستبيان على عينة الدراسة، حيث في الأصل قمنا بتوزي تم توزيعالحمد واضحة، وكمرحلة أخيرة 

 .004المقبولة  عدد الاستمارات حمنها، لتصب97استمارة وتم رفض90ضاعت منها 

 ( محاور كما يلي:40سؤالا ضمن خمسة ) 00وقد تضمنت الاستمارة 

 (6-9المحور الأول: البيانات الشخصية يضم الأسئلة ) -9
 (99-7العمل يضم الأسئلة ) الدافع والرغبة فيالمحور الثاني:  -0
 ( 90-90المحور الأسئلة من ) يضم هذاو الإدارية والوظائف العمليات المحور الثالث:  -0
     الأسئلةهذا المحور  والموظفين يضمالعاملين  وتقييم أداءاستعمال السلطة  الرابع:المحور  -0

(96-04) 
 (00-09)من الأسئلة ويضم العمل وممارسةالإمكانيات المتوفرة المحور الخامس:  -0

 الدراسةعينة  :الرابعالمطلب 

 التوصل على يساعد مناسب بشكل العينة واختيار، بحثه خلال الباحث ستخدمها التي المحاور أهم من العينة تعتبر
 تجرى الذي المجتمع من جزء ابأنه :"العينة" تعرف عام وبشكل بها موثوق وكفاءة عالية مصداقية ذات نتائج إلى

                                                           
, 0441والتوزيعدار الأبحاث للنشر  ",أسس البحث العلمي في العلوم الاقتصادية والإدارية "الرسائل والاطروحاتعبد المجيد قدي, - 1

 .940.صرالجزائ
 .900, ص9116الإسكندرية,، , مكتبة الاشعاع للطباعة والنشر والتوزيعمناهج البحث العلميمحمد عبد الله الشريف. - 2



 دراسة ميدانية لبلدية الأغواط: ثالثالفصل ال
 

45 
 

           ".1صحيحا تمثيلا المجتمع تمثل لكي خاصة قواعدالدراسة يختار الباحث لإجراء دراسته عليه وفق  عليه
ع تمالمج، حيث يتكون مقر بلدية الاغواط ومصالحها المختلفةكما ذكرنا سابقا أن الدراسة الميدانية كانت في 

.  %04أي حوالي  وعامل،موظف  004من  فيتكون البحث موظف وعامل أما مجتمع9000الأصلي من
 بمسح شامل لكافة مفردات مجتمع البحث ورغبة في الوصول الى نتائج أكثر دقة بعدم اهمال أي مفردة.منا فق

 المبحث الثالث: تحليل نتائج الدراسة

هذا المبحث عرض وتحليل بيانات الدراسة في المطلب الأول وفي المطلب الثاني سوف نقوم من خلال  نقومسوف 
 بعرض نتائج هذه الدراسة.

 المطلب الأول: عرض وتحليل بيانات الدراسة

 :البيانات الشخصية للعينة المبحوثةعرض أولا: 

 العمال س(: جن1جدول رقم)

 %النسبة التكرار الجنس
 . %10.41 910 ذكر
 % 19,90 00 أنثى

 %122 222 المجموع

                                                           
 .070ص، 9110، 49ط بيروت، الرسالة، مؤسسة ،العلمي البحث في أساسية قواعد صيني، إسماعيل سعيد - 1
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

( والموضح لمتغير الجنس نلاحظ أن نسبة الذكور هي النسبة 9من خلال الشواهد الإحصائية الواردة في الجدول)
مفردة من اجمالي عينة الدراسة في حين 910أي مايعادل %10.41تقدر ب:  ثالغالبة في عينة البحث، حي

مفردة من اجمالي 00 لأي ما يعاد%90.19تعتبر نسبة الاناث قليلة مقارنة بنسبة الذكور حيث تقدر ب: 
بلدية الاغواط من طبيعة العمل في  الذكور الى من جنس الموظفين والعمالوجود اغلبية  تفسيرويمكن المبحوثين. 

نظام اسلوب المناوبة الليلية، وهذا ما التابعين لحضيرة البلدية مع وجود  ةالنظافحيث وجود عدد كبير من عمال 
إحالة الكثير من النساء على العطلة  كفقط، وكذلالأعمال الادارية في  همتواجدفعله فيشق على النساء 

بة الجنس النسوي في الاستثنائية في ظل جائحة وباء كورونا الذي اجتاح العالم بأسره، كل هذا أدى الى انخفاض نس
 العينة المبحوثة.

 

 

 

 

84.09%

15.91%

يمثل دائرة نسبية توضح جنس العمال21شكل رقم

ذكر انثى
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 العمرية ة(: الفئ2جدول رقم)

 النسبة% التكرار الفئة العمرية
 %1.91 91 سنة04الى04من 
 %04.19 61 سنة04الى09من
 %00.70 70 سنة04الى09من

 %01.91    60 سنة04أكبر من
 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

أغلبية أفراد العينة يتركز  أن( الذي يتناول متغير السن تبين 40من خلال البيانات الكمية الواردة في الجدول )
 04 الى 09، والفئة العمرية )% 00.70فردا بنسبة 70بما يمثل  (سنة 04 الى 09سنهم في الفئة العمرية )

يتركز سنهم في الفئة  %01.91بنسبة فردا  60، في حين نجد أن %04.19فردا بنسبة 61ممثلة ب  (سنة
وهي أقل  % 1.91فردا بنسبة 91:لة ب( ممثسنة04الى04منأما الفئة العمرية ) (سنة 04أكبر منالعمرية )

تميل لها والتي تنتجها الجهات  التيالتوظيفية العامة في البلاد بالسياسة  المنظمةالشباني في  ونفسر التواجد ،نسبة
خاصة خريجي الجامعات والمعاهد الشباب  الى توظيفالإدارات الآن الادارية العليا المسؤولة فيها، حيث تميل 

8,18%

30,91%

32.73%

28,18%

يمثل دائرة نسبية حول الفئة العمرية22شكل رقم
سنة30الى20من سنة40الى31من سنة50الى41من سنة50اكبر من 
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نسبتهم فسر التي تلا يمكن الاستهانة بنسبة كبار السن و  اكم  وتكاليفه. طيع النهوض بأعباء العمليست نالذي
 .الشبانية على الاعمال والاشراف على الفئة ضرورة وجود عمال ذوي خبرة ونضج تنظيمي للوقوف المرتفعة

 المدنية ة(: الحال3جدول رقم)

 النسبة% التكرار الحالة المدنية
 %00.91 70 أعزب

 %60.00 900 متزوج)ة(
 %0.07 0 مطلق)ة(
 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

أغلبية العينة التي  ( والتي تدور حول الحالة المدنية تبين أن40من خلال المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول )
المطلقين  عزاب أما % 00.91بنسبة  موظف 70متزوجون، في حين  % 60.00مفردة بنسبة  900تمثلها 

مفردات عينة  كما نلاحظ انعدام نسبة الأرامل ضمنمفردات  0يعادل أي ما  %0.07 ب:فتقدر نسبتهم 
سنة 04أن أغلب الموظفين والعمال في بلدية الأغواط سنهم يفوق الى  راجعفي نسبة المتزوجين  ارتفاعو  الدراسة.

 أي في سن الزواج.

33.18%

64,55%

2.27%

يمثل دائرة نسبية توضح الحالة المدنية للموظفين والعمال3شكل رقم
أعزب (ة)متزوج (ة)مطلق
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 العلمي ىالمستو  (:4جدول رقم)

 النسبة% التكرار العلميالمستوى 
 %96.06 06 ابتدائي
 %7.70 97 متوسط
 %00.70 10 ثانوي
 %00.70 70 جامعي

 %4.00 9 دراسات عليا
 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

 مفردة06أن:( تبين 40من خلال تفريغ إجابات أفراد العينة حول المستوى العلمي، والتي وردت في الجدول رقم )
إلى  ، إضافةمتوسطذوي مستوى  %7.70 مفردة بنسبة97و ابتدائيذوي مستوى  % 96.06 بنسبة
هناك ين ح في%00.70بنسبة  جامعيمستوى  مفردة 70و، ثانويذوي مستوى  %00.70بنسبة  ةمفرد10

ويعتبر وجود نسب مرتفعة في المستوى الثانوي والجامعي  .دراسات علياستوى مذوي %4.00بنسبة مفردة واحدة
هو أن الكثير من الموظفين والعمال هم من خريجي الجامعة ومنهم من أكملوا دراساتهم خلال مسارهم المهني 

16,36%

7,73%

42,73%

32,73%

0,45%

ليمثل دائرةنسبية توضح المستوى العلمي للموظفين والعما4شكل رقم
ابتدائي متوسط ثانوي جامعي دراسات عليا
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ووجود نسب منخفضة في المستوى الابتدائي والمتوسط فهو للعمال والموظفين كبار السن الذين توظفوا قبل 
 اكمالهم الدراسة. 

 الرتبة الوظيفية (:5جدول رقم)

 النسبة% التكرار الرتبة الوظيفية 
 %0.60 1 إطار

 %06.06 940 عون تنفيذ وخدمات
 %04 994 عامل مهني متعاقد

 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

 على تحتوي ةالدراس عينة أن إلى ةالوظيفي رتبةبال والمتعلق (:40) رقم الجدول في الواردة الإحصائية البيانات تفيد
مهني متعاقد  عامل 994 إلى إضافة ،%06.06 بنسبة تنفيذ وخدمات عون940و ،%0.60 بنسبة اطارات1

وهذا راجع  للعمال المهنيين المتعاقدين وتعود أكبر نسبة .ةتشكل أكبر نسبة في عينة الدراس وهي .%04 بنسبة
الأشغال  في مباعتبار احتياجه سياسة التوظيف في البلدية حيث يتم توظيف أعداد كبيرة من فئة المتعاقدين الى

دائمون ويقومون  موظفونأعوان التنفيذ والخدمات الذين أغلبهم ثم تأتي نسبة  تهيئة ،و  نظافةو  صيانةالتقنية من 
 بالأعمال الإدارية الخدماتية، أما نسبة الإطارات فهي قليلة وهم يشكلون رؤساء المصالح والمكاتب في البلدية.

3,64%

46,36%
50%

يمثل دائرة نسبية توضح الرتبة الوظيفية5شكل رقم 
اطار عون تنفيذ وخدمات عامل مهني متعاقد
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 الاقدمية في العمل (:6جدول رقم)

 النسبة% التكرار الاقدمية في العمل
 %91.60 09 سنوات0أقل من 

 %97.07 01 سنوات94الى0من
 %91.00 00 سنة04الى94من

 %00.00 11 سنة04أكثر من
 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

 أي %91.60 ونسبتهم المبحوثين غالبية أن تبين العمل في الأقدمية حول العينةأفراد  إجابات تفريغ خلال من
 بنسبةسنوات 94الى 0 بين المحصورة الفئة تليها سنوات، 0 عن العمل في اقدميتهم تقل مفردة09 يعادل ما

 بنسبة سنة04الى94من العمل في أقدميتهم تزيد التي الفئة تأتي بعدها مفردة 01 يعادل ما أي % 97.07
 أي %00.00سنة خبرة في العمل فنسبتها04الأكثر من للفئة بالنسبة أما مفردة، 00 يعادل ما أي91.00%

وهي أعلى نسبة وهذا راجع طبعا الى أن أغلب العمال والموظفين الموجودين قد توظفوا وهم  مفردة 11 يعادل ما
شباب صغار في السن منذ انشاء البلدية، أما النسب الأخرى فهي نوعا ما مرتفعة ومتقاربة وهي كما قلنا 

 من استقطاب وتوظيف الشباب.  تهجها الدولة في السنوات الأخيرةللسياسة التي تن

18.64%

17.27%

19,54%

44,55%

يمثل دائرة نسبية للأقدمية في العمل6شكل رقم
سنوات5اقل من سنوات10الى5من سنة20الى10من سنة20أكثرمن
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 الخاصة بالدافع والرغبة في العمل بياناتال عرض ثانيا:

 الرضا عن منصب العمل (:7جدول رقم)

 النسبة% التكرار الرضا عن منصب العمل 
 %91.41 00 نعم
 %14.19 971 لا

 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

مفردة  971لمدى الرضا عن منصب العمل، فتبين أن  ة( والموضح7تبين الشواهد الكمية المبينة في الجدول رقم)
ب )نعم(  امفردة أجابو 00، بينما %14.19ليسوا راضين عن منصب العمل الذي هم فيه بنسبة 004من اصل

ملائمة  مهو عدارتفاع عدم الرضا  ر. ويفس%91.41منصب العمل الذي يشغلونه وهذا بنسبةورضاهم عن 
راتبهم مع الجهد الذي يبذلونه والمشقة التي يجدونها خاصة عمال النظافة والصيانة والتهيئة وكذا وأعوان الشبابيك، 

 وق مثل: الترقية والمنح والعلاواتهذا مع عدم توفر الامكانيات اللازمة لممارسة عملهم، وهضم الكثير من الحق
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يمثل أعمدة بيانية توضح مدى الرضا عن منصب العمل 7شكل رقم

نعم لا
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 الالتزام بالحضور والانصراف في وقت الدوام الرسمي (:8جدول رقم)

 النسبة% التكرار الالتزام بالحضور والانصراف 
 %91.60 09 نعم
 %01.60 60 لا

 %00.70 996 أحيانا
 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

 996أي  %00.70أن أكبر نسبة والتي تقدر ب:  ه( أعلا1يتضح من خلال النتائج الموضحة في الجدول رقم)
أي %01.60بالحضور والانصراف في وقت الدوام الرسمي، ونسبة نمفردة أحيانا يلتزمون وأحيانا أخرى لا يلتزمو 

بالتزامهم بوقت الدوام الرسمي. ويفسر ارتفاع  اأجابو  %91.60مفردة بنسبة09بعدم التزامهم و امفردة أجابو  60
بما يحدث في ادارتهم وكذلك  هو عدم وجود رقابة فعلية من طرف المسؤولين وعدم مبالاتهمنسبة عدم الانضباط 

غير مهتمين بالانضباط والالتزام  مضمر الكثير من الموظفين والعمال على التهميش الحاصل لهم، كل هذا يجعلهت
 بمواقيت العمل الرسمية.

 

41

63

116

0

20

40

60

80

100

120

140

نعم لا أحيانا



 دراسة ميدانية لبلدية الأغواط: ثالثالفصل ال
 

44 
 

 على أكمل وجه الاعمال المطلوبة انجاز (:9جدول رقم)

 النسبة% التكرار انجاز الأعمال 
 %06.10 01 نعم
 %09.10 990 لا

 %09.06 07 أحيانا
 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

 990أي  %09.10أن أكبر نسبة والتي تقدر ب:  ه( أعلا1يتضح من خلال النتائج الموضحة في الجدول رقم)
أجابوا بعبارة "نعم"  %06.10مفردة بنسبة 01أعمالهم المطلوبة منهم على أكمل وجه، تليها  نمفردة لا ينجزو 

بعبارة "أحيانا". وتفسر النسبة المرتفعة لعدم انجاز الأعمال المطلوبة على  امفردة أجابو  07اي %09.06ونسبة 
لإنجاز العمل، وكذلك عدم وجود  الى الظروف الغير ملائمة مثل عدم توفر جميع الإمكانيات والوسائلأكمل وجه 

 تناسق وتعاون بين الزملاء واللامبالاة من طرف المسؤولين في هذا الشأن.

 

 

59

114

47

0

20

40

60

80

100

120

نعم لا أحيانا



 دراسة ميدانية لبلدية الأغواط: ثالثالفصل ال
 

45 
 

 وجود الحوافز المساعدة على العمل (:12جدول رقم)

 النسبة% التكرار على العمل ةساعدالموافز الحوجود 
 %94 00 نعم
 %14 911 لا

 %122 222 المجموع

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

( والمتعلقة بمدى وجود حوافز تساعد على العمل اتضح أن 94توضح البيانات الكمية في الجدول رقم)
مفردة أجابوا بأنه لا توجد حوافز لامادية ولا معنوية تساعدهم في عملهم كالتهميش الذين  911أي %14نسبة

ضم حقوقهم مثل منح وعلاوات والخدمات الاجتماعية كل هذا جعل هناك انخفاض في مستوى يعانون منه وه
 مفردة أجابوا بعبارة "نعم". 00أي  %94الأداء، بينما نجد نسبة 

 مراعاة اللوائح والقوانين والنظم السارية في العمل (:11جدول رقم)

مراعاة اللوائح والقوانين والنظم  
 السارية في العمل

 النسبة% التكرار

 %94.00 00 نعم
 %11.00 917 لا

 %122 222 المجموع
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

اللوائح والقوانين والنظم  نأجابوا بأنهم لا يراعو  %11.00مفردةبنسبة 917( أن:99تبين نتائج الجدول رقم)
ويفسر ارتفاع نسبة عدم مراعاة اللوائح  أجابوا بأنهم بنعم. %94.00بنسبةمفردة 00:االسارية في العمل، بينم

والقوانين والنظم السارية في العمل هو عدم اطلاع العمال والموظفين عليها غالبا نظرا لعدم تخصيص مكان لها 
الذين  %94.00وكذلك لعدم وضوحها في كثير من الأحيان اذا تم ارسالها من طرف المسؤولين. بينما نسبة

 أجابوا بأنهم يراعون اللوائح والقوانين السارية في العمل باعتبارها ضرورية لسير العمل داخل الإدارة بطريقة جيدة.

  الخاصة بالعمليات والوظائف الإدارية ياناتالب عرضثالثا: 

 الرقابية لأداء العاملين والموظفين تالآليا دوجو  (:12جدول رقم)

الرقابية لأداء العاملين  تالآليا وجود
 والموظفين

 النسبة% التكرار

 %90.70 01 نعم
 %00.70 996 لا

 %00.00 76   أحيانا
 %122 222 المجموع
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

مفردة 996نجد أن  ( المتعلق بوجود آليات رقابية على أداء الموظفين والعاملين90من خلال الجدول رقم)
اجابوا ب "أحيانا" أي أحيانا تكون  %00.00مفردة بنسبة76وجود آليات رقابية، و نلا يرو  %00.70بنسبة

يرون وجود آليات رقابية على أداء % 90.70مفردة بنسبة01أخرى لا تكون بينما هناك آليات رقابية واحيانا
هو تهرب المسؤولين من المسؤولية المسندة الموظفين والعاملين، وارتفاع نسبة الإجابة بعدم وجود الآليات الرقابية 

 خصية فقط.اليهم و هذا بعدم اكتراثهم ومبالاتهم بتسيير شؤون الادارة وانشغالهم بمصالحهم الش

 التعليمات من طرف المسؤول حوضو  (:13جدول رقم)

 النسبة% التكرار  وضوح التعليمات من طرف المسؤول  
 %99.10 06 نعم
 %79.06 907 لا

 %96.10 07 أحيانا
 %122 222 المجموع
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ين والموظفينيمثل شريط بياني يوضح مدى وجود الآليات الرقابية لأداء العامل12شكل رقم 

أحيانا لا نعم
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

يرون أن التعليمات التي يوجهها مسؤول العمل لا  %79.06مفردة بنسبة907أن ( 90تبين نتائج الجدول رقم)
مفردة  06واضحة وأحيانا لا، بينما  نيرون أنها أحيانا تكو %96.10مفردة بنسبة07وواضحة،  نتكو 

راجع للمستوى يرون أن التعليمات تكون واضحة تماما، وارتفاع نسبة عدم وضوح التعليمات  %99.10بنسبة
لهم بمعرفة مجمل العمليات والمهام الإدارية فهم  ةللمسؤولين الموجودين في إدارة البلدية حيث أنه لا علاق المتدني

 يستندون فقط على بعض إطارات البلدية لإعانتهم وانجاز مهامهم.

 والتعاون مع الزملاء في العمل قالتنسي (:14جدول رقم)

 النسبة% التكرار مع الزملاء في العمل والتعاون التنسيق 
 %90.70 01 نعم
 %64 900 لا

 %07.07 64 أحيانا
 %122 222 المجموع
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ؤول العمليمثل شريط بياني يوضح مدى وضوح التعليمات التي يوجهها مس13شكل رقم 

أحيانا لا نعم
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

 %64( والمتعلقة بمدى التنسيق والتعاون مع الزملاء في العمل أن نسبة90توضح البيانات الكمية في الجدول رقم)
يكون  ةمفرد64بمعدل  %07.07هناك تناسق وتعاون في العمل مع زملائهم، و نمفردة لا يكو  900بمعدل 

وارتفاع نسبة الإجابة  أجابوا "بنعم". %90.70مفردة بنسبة 01ىهناك تناسق وتعاون مع زملائهم أحيانا، ويبق
الأغواط كذا  بعدم وجود التناسق والتعاون راجع للحساسية الموجودة بين الكثير من الموظفين والعمال في بلدية

 اهمال الكثير منهم لواجباتهم المهنية والتهرب من المسؤولية.

 والاعلام بالتنبؤات التي تحدث في الادارة رالاشعا (:15جدول رقم)

الاشعار والاعلام بالتنبؤات التي 
  تحدث في الادارة

 النسبة% التكرار

 %0.07 40 نعم
 %17.70 910 لا

 %94 00 أحيانا
 %122 222 المجموع
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عمل يمثل شريط بياني يوضح مدى التنسيق والتعاون مع الزملاء في ال14شكل رقم 

أحيانا لا نعم
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

لا يتم اشعارهم وأعلامهم بالتنبؤات التي تحدث في  %17.70مفردة بنسبة910( أن 90تبين نتائج الجدول رقم)
 يتم %0.07مفردة بنسبة 0يرون أنه أحيانا يتم اشعارهم واحيانا لا، بينما %94مفردة بنسبة00والادارة، 

اشعارهم بالتنبؤات، وارتفاع نسبة الإجابة بعدم الاشعار والاعلام بما يحدث في إدارة البلدية هو غياب أسلوب 
ولا يعتمدون الا على القليل من الموظفين والعمال اما  نالمسؤولين الموجودين فهم لا يبالو  التسيير من طرف

 ر وفقط.الأغلبية من العمال والموظفين فهم كالآلة لتنفيذ الأوام

 :والموظفين وتقييم أداء العاملين ةالسلط لستعماباالخاصة  البيانات عرض رابعا:

 المسؤوليناستعمال السلطة من طرف  (:16جدول رقم) 

 النسبة% التكرار المسؤوليناستعمال السلطة من طرف  
 %0.91 47 جيدة

 %94.00 00 متوسطة
 %16.07 914 سيئة

 %122 222 المجموع
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نبؤات التي يمثل شريط بياني يوضح مدى اشعار واعلام الموظف والعامل بالت15شكل رقم 
تحدث في الادارة

أحيانا لا نعم
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

 ما أي %16.07 ونسبتهم المبحوثين غالبية أن تبين(96للجدول رقم ) العينةأفراد  إجابات تفريغ خلال من
 ما أي % 94.00 نسبة ن، واطرف رئيس عملهم سيئة نبأن استعمال السلطة م اأجابو  مفردة914 يعادل
 %0.91مفردة بنسبة47,تبقىطرف الرئيس متوسطة نكان تقييمهم أن استعمال السلطة م مفردة 00 يعادل

بصورة سيئة هو يرون أن استعمال السلطة من طرف رئيسهم جيدة، وتفسر النسبة الكبيرة في استعمال السلطة 
في بصفة خاصة سلبا على أدائهم الوظي ربسبب الإهانات والظلم المستعمل ضد العمال والموظفين ، وهذا ما يؤث

 وعلى التنمية الإدارية بصورة عامة.

 الاجراءات المتخذة في حال ملاحظة انخفاض مستوى أداء العمل  :(17جدول رقم) 

الاجراءات المتخذة في حال 
ملاحظة انخفاض مستوى أداء 

 العمل

 النسبة% التكرار

 %0 99 التحفيز
 %00.60 16 معاقبة
 %90.91 01 التوجيه

 %01.91 10 عدم المبالاة
 %122 222 المجموع

3,18%
10,45%

86,37%

رف يمثل دائرة نسبية تبين تقييم استعمال السلطةمن ط16شكل رقم
المسؤولين

جيدة متوسطة سيئة
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

بالإجراءات المتخذة من رئيس العمل في حالة ملاحظة انخفاض مستوى  ة( والمتعلق97تبين نتائج الجدول رقم)
مفردة 10نكانت اجابتهم بأن الاجراء المطبق عليهم هو العقاب، وأ  %00.60مفردة بنسبة 16الأداء أن

قالوا بأن رؤسائهم %90.91مفردةبنسبة01أجابوا بعدم المبالاة من طرف رؤسائهم، بينما  %01.91بنسبة
قالوا أن رؤسائهم يقومون بتحفيزهم، ويفسر ارتفاع  %0مفردة بنسبة99نحالة انخفاض مستواهم، وأيوجهونهم في 

راجع طبعا لفقدان المسؤولين في البلدية نسبة اجراء المعاقبة وعدم المبالاة في حال وجود انخفاض لمستوى الأداء هو 
جراءات القانونية وكذا عدم الاهتمام بمعرفة للكثير من الخبرة وصفات القائد الادارية الناجح وعدم مراعاة الإ

 الأسباب التي أدت الى انخفاض مستوى أداء العمل أصلا.

 رواتخاذ القرا لفي شؤون العم ة: الاستشار (18جدول رقم)

 النسبة% التكرار رواتخاذ القرا لالاستشارة في شؤون العم
 %0.14 90 نعم
 %10.91 910 لا

 %94.10 00 أحيانا
 %122 222 المجموع

5%

43,64%

13,18%

38,18%

فاض مستوى يمثل دائرة نسبية يبين اجراءات الرئيس في حال ملاحظةانخ17شكل رقم
أداء العمل 

التحفيز المعاقبة التوجيه عدم المبالاة
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 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

باستشارة الموظفين في شؤون العمل واتخاذ القرار تبين أن  ة( والمتعلق91من خلال البيانات الواردة في الجدول رقم)
مفردة  00ناستشارتهم ابدا في شؤون العمل واتخاذ القرار، وأ مقالوا بأنه لا يت %10.91مفردة بنسبة910
يتم استشارتهم، وتفسر النسبة  %0.14مفردة بنسبة90قالوا بأنه أحيانا يتم استشارتهم، وأخيرا%94.10بنسبة

امام المجال  نالمسؤولين في بلدية الأغواط لا يفسحو المرتفعة لعدم الاستشارة في شؤون العمل واتخاذ القرار هو أن 
للمشاركة في اتخاذ القرارات، بل يتخذون قراراتهم بصفة ارتجالية وما يخدم مصالحهم الشخصية  فالعامل أو الموظ

الرغبة والروح المعنوية لدى الكثيرين من الموظفين والعمال في ابداء  لوفقط ولا يبالون بعواقب ذلك، وهذا ما يقت
 رأيهم.

 تقييم الأداء وتشكيله حافزا لتطوير وتحسين الأداء الوظيفي م: نظا(19جدول رقم)

نظام تقييم الأداء وتشكيله حافزا لتطوير 
  وتحسين الأداء الوظيفي

 النسبة% التكرار

 %14.00 977 نعم
 %91.00 00 لا

 %122 222 المجموع

5,90%

83,18%

10,92%

واتخاذالقراريمثل دائرة نسبية حول استشارة الموظفين في شؤون العمل18شكل رقم
نعم لا أحيانا



 دراسة ميدانية لبلدية الأغواط: ثالثالفصل ال
 

44 
 

 
 spssالمصدر: من اعداد الطالبين بالاعتماد على تحليل نتائج 

( حول نظام تقييم الأداء وتشكيله حافزا لتطوير وتحسين الأداء الوظيفي 91في الجدول رقم) دمن خلال ما ور 
باعتبار أن نظام تقييم الأداء يرون أنه يشكل حافزا قويا، ويفسر ذلك %14.00مفردة بنسبة977نلاحظ أن 

والإدارية وتصحيحها، وكذا  يساعد في متابعة ومراقبة أداء العاملين والموظفين، والكشف عن المشكلات التنظيمية
الكشف عن القدرات والطاقات الكامنة لدى العامل والموظف وتحديد نوع التوجيه اللازم لدفع سلوكهم وسد 

باعتباره حسب قولهم أن أنه يشكل حافزا  نلا يرو  %91.00مفردة بنسبة00بينما جوانب النقص في كفاءتهم،
ير سيئة للغاية، وأن الذين يقومون بتقييم الأداء لا اهتمام بهذا الشأن الاستراتيجية التي تتبعها ادارتهم في التسي

 وليسوا أصلا في المستوى المطلوب حتى يقوموا به.

 بتقارير الأداء السنوية م: الاهتما(22جدول رقم)

 النسبة% التكرار الاهتمام بتقارير الأداء السنوية
 %1.60 91 نعم
 %19.07 049 لا

 %122 222 المجموع

80,45%

19,55%

طوير يمثل دائرة نسبيةحول تشكيل نظام تقييم الأداء حافزا لت19شكل رقم 
وتحسين الأداء الوظيفي

نعم لا
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بأن ليس هناك  %19.07أجاب بنسبةبالاهتمام بتقارير الأداء السنوية،  ق( المتعل04تبين شواهد الجدول رقم)
مدى أي اهتمام بهذه التقارير من طرف ادارتهم على الرغم من أهميتها الفعالة في توثيق ونشر إنجازات المنظمة و 

تقدمها في تحقيق أهدافها الاستراتيجية، وهذا كله راجع الى ضعف كفاءة المسؤولين في تسيير شؤون ادارة البلدية 
 أجابوا بان ادارتهم تهتم بتقارير الأداء السنوية. %1.60وعدم اهتمامهم الا بمصالحهم الشخصية، تبقى نسبة 

 المتوفرة وممارسة العمل تلإمكانيابا البيانات الخاصة عرضخامسا: 

 جميع الإمكانيات المساعدة لممارسة العمل ر: توف(21جدول رقم)

 توفر جميع الإمكانيات المساعدة لممارسة العمل
  

 النسبة% التكرار

 %0.70 46 نعم
 %17.07 090 لا

 %122 222 المجموع

8,63%

91.37%

يمثل دائرة نسبية حول الاهتمام بتقارير الأداء السنوية 22شكل رقم 
نعم لا
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( المتعلقة بتوفر جميع الإمكانيات المساعدة لممارسة العمل 09في الجدول رقم) ةخلال البيانات الكمية المبينمن 
ذلك، فهناك نقص كبير في الامكانيات وأن  رمفردة أجابوا بعدم تتوف 090بمعدل  %17.07نسبةنجد أن 

 الطابعة ولباس النظافة وأدوات أغلب العمال والموظفين يشترون بعض الأدوات مثل: الأوراق والأقلام حبر
التنظيف ... وحتى صيانة وتصليح بعض الأجهزة، كله من أموالهم الخاصة في أغلب الأحيان، وهذا كما قلنا 
سابقا راجع لسوء التسيير الحاصل من طرف مسؤولي البلدية وعدم مبالاتهم واهتمامهم بأغلب شؤون العمال 

مفردات قالوا أن لديهم جميع الإمكانيات والوسائل التي تساعدهم في  46بمعدل  %0.70والموظفين، وتبقى نسبة
 ممارسة عملهم.

 من التكوين والدورات التدريبية ة: الاستفاد(22جدول رقم)

 النسبة% التكرار الاستفادة من التكوين والدورات التدريبية
 %0.60 41 نعم
 %16.07 090 لا

 %122 222 المجموع

0

50

100

150

200

250

6

214

ة لممارسة يمثل اعمدة بيانية حول توفر جميع الامكانيات المساعد21شكل رقم
العمل

نعم لا
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( والمتعلقة بالاستفادة من التكوين والدورات التدريبية نلاحظ نسبة 00من خلال الشواهد المبينة في الجدول رقم)
خلال مسارهم المهني من أي تكوين أو دورات تدريبية وهذا  مفردة لم يستفيدوا شيئا 090بمعدل  16.07%

أجابوا بأنهم استفادوا من  ةمفرد1بمعدل  %0.60، بينما نجد نسبةسلبا على أدائهم الوظيفي سعا ما انعكطب
لأنهم حصلوا على ترقيات خلال مسارهم المهني مما يلزمهم أخذ تكوين أو دورة  اتكوين ودورات تدريبية، وهذ

 تدريبية حسب القانون المعمول به.

 : توفر الوسائل التكنولوجية الحديثة (23جدول رقم)

 النسبة% التكرار  توفر الوسائل التكنولوجية الحديثة 
 %90.07 07 نعم
 %17.70 910 لا

 %122 222 المجموع
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التدريبيةيمثل أعمدة بيانية حول الاستفادة من التكوين والدورات22شكل رقم

نعم لا
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مفردة  910( نجد أن 00الجدول رقم)فيما يخص توفر الوسائل التكنولوجية الحديثة نلاحظ من خلال 
و التي تتماشى مع التطور الحاصل في مجال  أجابوا بعدم توفر أي وسائل تكنولوجية حديثة %17.70بنسبة

الإدارة الحديثة من سرعة في الإنجاز ودقة المعلومات والمرونة في اتخاذ القرار، بل مازال العمل بالأجهزة والوسائل 
مكاتبهم تتوفر على الوسائل التكنولوجية الحديثة وهذا أجابوا بأن  %90.07ة بنسبة مفرد 07، بينما القديمة

 موجود خاصة في مصلحة البيو متري الخاصة بجوازات السفر وبطاقة التعريف الوطنية.

 أدوات الصحة والسلامة المهنية ر: توف(24جدول رقم)

 النسبة% التكرار توفر أدوات الصحة والسلامة المهنية
 %1.00 09 نعم
 %14.00 911 لا

 %122 222 المجموع
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نعم لا
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 %14.00مفردة بنسبة 911 ن( أ00وعن مدى توفر أدوات الصحة والسلامة المهنية نرى من خلال الجدول)
الصحة والسلامة المهنية مثل عدم توفر عتاد خاصة عمال النظافة الذين يفتقدون لأدنى شروط أجابوا بعدم توفرها 

دائما للإصابات والمخاطر، وكذا عدم توفر  محماية القدمين واليدين والأعين وكذا ملابس الوقاية، وهذا ما يعرضه
 أجابوا بأنها متوفرة لديهم. %1.00مفردة بنسبة09، بينما نجد الكثير من المكاتب لمطافئ الحريق مثلا

  لدراسةائج انت المطلب الثاني:

 التطرق اليه في هذه الدراسة نستخلص النتائج التالية: من خلال ما تم

الإداري" توصلنا كلما قل الدافع في العمل ادى ذلك الى تنامي ظاهرة التسيب  ففي الفرضية الأولى التي تقول"-1
 :يالى ما يل

وعدم وجود الحوافز وكذلك عدم  هناك نسبة كبيرة من الفئة المدروسة أكدت عدم الرضا عن منصب العمل-
مراعاة اللوائح والقوانين، ونسبة متوسطة من عدم الحضور والانصراف في وقت الدوام الرسمي وعدم انجاز الأعمال 

 المطلوبة.
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نعم لا
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كلما غابت العمليات الادارية من رقابة وتنبؤ وتخطيط وتنظيم وتنسيق كلما  بالنسبة للفرضية الثانية التي تقول"-2
 : ي"توصلنا الى ما يلعة التسيب الاداري اتسعت رق

أغلبية عينة الدراسة يؤكدون غياب العمليات الإدارية بنسبة مرتفعة ومتفاوتة قليلا بداية من عدم وجود الآليات -
الرقابية والتنسيق والتعاون مع الزملاء، الى عدم وضوح التعليمات وصولا الى نسبة مرتفعة بعدم الاعلام والاشعار 

 ؤات التي تحدث في ادارتهم. بالتنب

ذلك  ؤدين استعمال السلطة من قبل المسؤولين بطريقة تعسفية سيأ فيما يخص الفرضية الثالثة التي مفادها"-3
 لآدائهم" فقد استخلصنا الآتي: اوضعف والعمال الى تسيب الموظفين

الأغواط سيئة للغاية ولا اهتمام لهم أغلب عينة الدراسة أكدوا أن استعمال السلطة من طرف مسؤولي بلدية -
أيضا باستشارة العمال والموظفين في أغلب الأحيان، وفي حالة وجود انخفاض في الأداء فإما يقومون بإجراء المعاقبة 
أو عدم المبالاة كأكثر إحصائية وقليلا ما يقومون بالتوجيه او التحفيز، وفي سؤال عينة البحث حول نظرتهم لنظام 

داء وهل فعلا يشكل حافزا لتطوير وتحسين الأداء الوظيفي فقد أجاب أغلبيتهم بنعم، وفيما يخص اهتمام تقييم الأ
 ادارتهم بشكل عام حول تقارير الأداء السنوية فقد أجاب بنسبة كبيرة من عينة الدراسة أنه ليس هناك اهتمام .

ارسة العمل الاداري يؤدي ذلك الى اللامبالاة عدم توفر الامكانيات لمم أن بالنسبة لآخر فرضية والتي تقول "-4
 " فقد توصلنا الى الآتي:لدى الموظفين والعمال

في جميع أسئلة هذا المحور نجد أن جل عينة الدراسة كانت اجاباتهم بنسب كبيرة بالنفي من عدم توفر الإمكانيات 
وات الصحة والسلامة المهنية، ناهيك عن المساعدة في العمل او استخدام التكنولوجيا الحديثة وكذلك عدم توفر أد

 استفادة العمال والموظفين على تكوين أو دورات تدريبية.
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 :الخاتمة
تعد من  أن ظاهرة التسيب الإداري لقد تبين لنا من خلال دراستنا هذه سواء في جانبها النظري أو التطبيقي

خاصة في تأثيرها على الأداء  ،سواء في قطاعها العام او قطاعها الخاص الظواهر التي تواجه المنظمات أخطر
ولقد حاولنا من خلال  لأنها تقف عائقا وحائلا أمام التنفيذ الأمثل لخطط التنمية على مستوى المنظمة، الوظيفي

هذا المجهود البسيط أن نضع أيدينا على أهم المسببات التي تقف وراء ظهور ظاهرة التسيب الإداري وتفشيها وأهم 
 اترافآثارها، كما قمنا بدراسة العلاقة التي تربط بينها وبين الأداء الوظيفي والتي تكشف عن مدى الانحمظاهرها و 

 ى المنظمة.على مستو والأخطاء الإدارية 
عن طريق حصر لجميع الجوانب النظرية الخاصة بالموضوع من جهة، ومن جهة أخرى كما تمت هذه الدراسة 

في مقر  ةالتطبيقيالتي نتجت عن الخروج الى الميدان لإجراء الدارسة للبيانات  عززت هذه الدراسة بالتحليل الكمي
 بلدية الأغواط.

 سلبا مما أثر على مستوى بلدية الأغواطللتسيب الإداري  واضحتفشي كبير و اثبات وجود ونتج عن هذه الدراسة 
أسئلة الاستبيان التي تمت الاجابة عنها من بناء على ذلك حيث تتجلى مؤشرات  ،على أداء العمال والموظفين

عدم الرضا عن  بنسب كبيرة عن قلة الدافع والرغبة في العمل من خلال أكدواوالذين  طرف عينة العمال والموظفين
عدم  منوغياب العمليات والوظائف الإدارية بشكل كبير ، عدم وجود الحوافز المادية والمعنويةو  منصب عملهم

من طرف  وبطريقة تعسفية ، كذلك الاستعمال الغير رشيدرقابية وعدم تنسيق وتعاون بين الزملاء وجود آليات
المساعدة على  الإمكانياتالكبير  بالنقصوختاما  ،حة لهمفي استعمالهم للسلطة الممنو مسؤولي بلدية الأغواط 

 نجمل أهميمكن أن  والموظفين، ومن هذه الدراسةالعمال  ممارسة العمل مما أدى الى عدم المبالاة طرف
 في النقاط التالية: الاستنتاجات

 كعدم وجود للحوافز.في العمل سببه وجود موانع   الرغبة والدافععدم وجود -1
 العمليات والوظائف الادارية يؤدي حتما الى اتساع دائرة التسيب الإداري ان غياب-2
 الطريقة التعسفية في استعمال السلطة من طرف المسؤولين يؤدي الى انخفاض مستوى أداء العاملين والموظفين-3
 في العمل يؤدي الى عدم المبالاة لدى الموظفين والعمال نقص الإمكانيات والوسائل -4
نود أن نقدم بعض الاقتراحات التي نرى أنها سوف تساهم في الحد من ظاهرة  ذكره قما سبكل ى  بناء علو 

 الأداء الوظيفي للعمال والموظفين كالآتي:والرفع من مستوى  التسيب الإداري في مقر بلدية الأغواط
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 .العمالالموظفين و  ومطالب واهتمامات بانشغالات الاهتمام -
 .وحاجاته ورغباته طموحاته تلبية خلال من العاملاف بالموظف و الاعتر  -
 .الجماعي العمل في الفريق روح تنمية -
 .والابتكار والإبداع المبادرة روح تشجع -
 القرارات. اتخاذ عملية في العاملين اشراك الموظفين -
 .أفضل بشكل العمل أداء توفير جميع الإمكانيات من اجل على العمل -
 وكذلك والإبداع التجديد دائم وتجعله العاملالموظف و  تشعر لأنها والتكوين التدريبدورات  تكثيف -

 .راتالمها وتنمية اتالتطور  مواكبة
وكذا التعسف في استعمال السلطة من طرف  والوساطة والمحسوبية الشخصية العلاقات عن البعد -

 المسؤولين.
 تنفيذ القوانين واللوائح التنظيمية بمرونة. -
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 1891، بغداد،تقييم منجزات الأفراد المؤتمر العلمي الثانيزويلف مهدي حسن ،  -12

 0223، الدار الجامعية الجديدة ، الإسكندرية ، السلوك التنظيميسلطان محمد سعيد أنور:  -19

   0221، المجلس الأعلى للغة العربية,الجزائرظاهرة التسيب الإداري في الجزائرسمارة نصير،  -18

 1881، دار الشروق للنشر والتوزيع,عمانادارة الافراد. شاويش مصطفى نجيب -02

 .. 0223 عنابة، العلوم، دار ،العلمي البحث منهجية ،الدين شروخ صلاح -01

 .1881، 21ط بيروت، الرسالة، مؤسسة ،العلمي البحث في أساسية قواعد ،إسماعيل صيني سعيد -00

  1999. ربيع ,6العدد السياسي، الفكر مجلة ،النامية الدول إدارات في التسبب ، ظاهرةالله طلبة عبد -03

. مؤسسة الوراق للنشر أسس البحث العلمي لإعداد الرسائل الجامعيةعبد المجيد إبراهيم مروان.  -01

 .عمان.0222والتوزيع

 ، 0211دار الفكر ناشرون موزعون، الأردن، .1استراتيجيات إدارة الموارد البشرية, طعبد المطلب سامح،  -01

 1881دار الكتب العلمية,بيروت لم النفس الصناعي،ععويضة كامل محمد ،  -01



 قائمة المراجع
 

, رئاسة مجلس دور الأجهزة الرقابية في مكافحة الفساد الإداري والمالي لدى الجهات العامةفرح ماجد ،  -02

 الوزراء, الجهاز المركزي للرقابة المالية, سوريا

.دارالمسيرة للنشر 1ط التعليميةالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات فليه فاروق عبده وعبد المجيد محمد،  -09

 0221والتوزيع. عمان 

", دار الأبحاث أسس البحث العلمي في العلوم الاقتصادية والإدارية "الرسائل والاطروحاتقدي عبد المجيد،  -08

 , الجزائر.0228للنشر والتوزيع

 0223الجامعية,الاسكندرية الدار -2ط-مدخل بناء المهارات–السلوك التنظيمي ماهر أحمد.  -32

 0222، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية:السلوك التنظيميمحمد عبد الباقي صلاح الدين،  -31

 : المجلات والدوريات العلميةثالثا
 

, مكتب المفتش العام, وزارة ظاهرة الفساد الإداري هل أصبحت جزءا من ثقافة المجتمعالصقال أحمد هاشم،  -1

 .التجارة

, سند خاص بالتكوين أنظمة وآلية تسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات العمومية نورالدين،شنوفي  -0

 0211مطبعة المعهد الوطني لمستخدمي التربية وتحسين مستواهم, الحراش)الجزائر(,  المتخصص

 0221( نوفمبر 1انية، العدد )، مجلة العلوم الإنسالأداء بين الكفاءة والفاعلية مفهوم و تقييم مزهودة عبد المليك:

 : الرسائل الجامعيةرابعا

العوامل المؤثرة على مشاركة الموظفين في صنع القرار وعلاقته بمستوى  بن محمد البراهيم فيصل بن فهد،-1        

 0219شهادة ماجستير في العلوم الإدارية بجامعة نايف العربية للعلوم الأمنية السعودية  أدائهم

سوناطراك  بمؤسسة ميدانية دراسة البشرية، الموارد وظائف إدارة قصور سهيل، الدين بدر ،القادر عبد زنو-0        

 جامعة والاجتماعية، الإنسانية العلوم كلية ، )والتنظيم العمل النفس علم في الليسانس شهادة لنيل مكملةمذكرة  (،تقرت

 0210-0211ورقلة، ،مرباح قاصدي

" مذكرة لاستكمال متطلبات نيل شهادة  المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين، شامي صليحة- 3         

  0212الماجستير في العلوم الاقتصادية، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس /

رسالة ماجستير في إدارة الأعمال،  ،الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي  عكاشة أسعد أحمد، اثر-1       

 0229الجامعة الإسلامية بغزة ، فلسطين، 

 -تبسة-الكهرباء والغاز مؤسسة في ميدانية دارسة المؤسسة في الإداري والتسيب الإدارية ةبالرقا غلوسي دلال،-1       

 خيضر محمد جامعة والاجتماعية، الإنسانية العلوم كلية ) وعمل تنظيم تخصص الاجتماع علم في ماجستير مذكرة

   0211/0211سكرة،ب

 : الملتقيات العلميةخامسا

إشارة لتجارب بعض الدول -وطرق مكافحته أسبابه. آثاره :الإداري الفساد ،منصف شرفي ،الدين عزتركي  بن -1

 وإدارة أعمالبنوك  مخبر مالية، ، كآلية للحد من الفساد الإداري والمالي حوكمة الشركات  ,ملتقى وطني حول :

 0210 ماي 06-07 يومي سكرة،ب خيضر محمد التسيير جامعة وعلوم والتجارية الاقتصادية.كلية العلوم 

 

 

 



 قائمة المراجع
 

 

 الأجنبيةباللغة  سادسا: كتب

1- -1 CF: Aleen R .E , The Concise Oxford Dictionary of Current English,Oxford: Clarendon press , 

1990. 

2- -2 Petit la Rousse, Ed Librairie La rousse, Paris, 1990. 

3- 3-Abdellatif Khemakhem La dynamique du contrôle de gestion Dunod, 2ème édition, Paris, 

1976 



   

 الملاحق
 



 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 ثليجي بالأغواط رجامعة عما

 كلية الحقوق والعلوم السياسية

 قسم العلوم السياسية

 تخصص: إدارة الموارد البشرية

 استبياناستمارة 

 .يأثر التسيب الإداري على الأداء الوظيف بعنوان:)ل.م.د( الماستر في إطار إعداد مذكرة لنيل شهادة 

 المعلومات جمع بهدف العلمي البحث لغرض تصميمه تم الذي الاستبيان، هذا أيديكم بين نضع أن لنا يطيب 
 .فقطالدراسة  حدود فياستعمالها و  تامة، سرية موضع ستكون بها تدلون التي المعلومات بأن لكم ونتعهد.اللازمة

 المكان فيموضوعية وصراحة  بكل عليها والإجابة بعناية عبارة لك  قراءة بعد وهذا الاستبيان، بملأ التكرم منكم نرجو لذا
 من جهد ووقت. هكل ما بذلتمو   ومقدرين نشاكري المناسب.في المكان  (x) العلامة وضع ثم ومن

 وتقبلوا خالص تحياتنا                                                                                                                    

 

 

 

 

 9102/9191الموسم الجامعي:

 

 

 

 



 المحور الأول: البيانات الشخصية

    أنثى-                        ذكر -         : الجنس -0

 سنة 02سنة إلى أقل من 01من  -                           سنة 02سنة إلى  02 من-  العمرية:    الفئة -9

 سنة02أكبر من  -                            سنة02سنة إلى  01من -                        

  )ة(مطلق-                      )ة(أعزب -     : الحالة المدنية-3

 )ة(أرمل-                      )ة(متزوج-                        

 المستوى العلمي: -4

 ثانوي                               -متوسط                                      -ابتدائي-                        

   عليا دراسات-                                      جامع-                             

 .: ......................ةالوظيفي الرتبة-5

 الأقدمية في العمل:-6

                                                                                                                                                                         سنوات  05إلى قل من  50من  -                         سنوات  50أقل من -                 

 سنة05أكثر من -               سنة     05سنوات الى 05من -                

 في العمل والرغبة المحور الثاني: الدافع 

                   لا    -                 نعم    -       :الذي أنت فيه عملك عن منصب أنت راضهل -7

 أحيانا          -           لا          -         نعم                   - :: هل تلتزم بالحضور والانصراف في وقت الدوام الرسمي-8

 أحيانا-                   لا  -           نعم                    - وجه:على أكمل  المطلوبة منك الأعمالهل تنجز كل -2

 لا               -نعم                              -             عملك:ب للقيامتساعدك هناك حوافز هل -01

 لا                                    منع    :في العمل تحرص على مراعاة اللوائح والقوانين والنظم السارية هل -00

  الادارية والوظائف العمليات :الثالثالمحور 

 أحيانا                لا              نعم        :والموظفين داء العاملينلأ ةيقابر  آليات هل هناك-09

 أحيانا -          لا   -             نعم  -:    في العمل تكون واضحة رئيسك التعليمات التي يوجهها هل-03

  أحيانا-             لا -            نعم  -    :  العملمع زملائك في  وتعاون هل هناك تنسيق-04

 أحيانا-                      لا-                     نعم  -   :ادارتكمفي  لتنباات التي تحد بااركم عهل يتم اعلامكم واش-05



 الموظفين و أداء العاملينتقييم  و ةالسلط لاستعما الرابع:المحور 
                           سيئة-                      متوسطة-                دةيج-      : المساولينتقييمك في استعمال السلطة من طرف  وه ما-06
 في العمل: ئيسكيقوم به ر  يالذ الاجراء وه مافي حالة انخفاض مستواك - 07

 فييك  تح -          

 يعاقبك-          

 يوجهك-          

 ةعدم المبالا-          

   أحيانا-       لا-      نعم - :واتخاذ القرارات في شاون العمل من قبل رئيسكهل يتم استشارتك -08

                  لا-                -نعمالوظيفي:  هل ترى أن نظام تقييم الأداء يشكل حافز مهم لتطوير وتحسين الأداء -02

                   لا-              نعم   -     :ادارتكم تهتم بتقارير الأداء السنوية هل-91

 ارسة العملمم و المتوفرة تالإمكانياالمحور الخامس: 
                لا-               نعم    -: في ممارسة عملك المساعدة مكانياتجميع الاادارتكم على هل تتوفر -  00

    لا   -      نعم  - يد من تكوين ودورات تدريبية في مجال عملك:فهل تست-99

              لا    نعم              - :لممارسة العمل الحديثة التكنولوجيا وسائلال تستخدمادارتكم  هل-93

                       لا  نعم                   :صحة والسلامة المهنيةالتوفر لكم أدوات  ادارتكم هل-94

 



 واطـــــــي لبلدية الأغـل التنظيمـــــــالهيك

 

المجلس الشعبي 
البلدي

مصلحةالتنظيم 
والشؤون القانونية

مكتب الانتخابات

مكتب المنازعات 
والشؤون القانونية

مكتب الارشيف 
والمحقوظات

مكتب تنظيم الامن 
العام

مكتب الحالة المدنية

مصلحة الموارد 
البشرية

مكتب المستخدمين
مكتب المرتبات 

والأجور

مصلحة 
الماليةوالمحاسبة

مكتب الميزانية مكتب المحاسبة

مكتب تسيير وتثمين 
الممتلكات

مكتب الصفقات 
العمومية

مصلحة الشؤون 
الاجتماعية

مكتب 
الوقايةوالنظافة 

العمومية

مكتب الشؤون 
الاجتماعية

مصلحة التعمير 
والبناء والمتابعة 

التقنية

رمكتب البناء والتعمي يةمكتب المتابعة التقن

مصلحة المستودع 
البلدي

مكتب الوسائل العامة

مصلحة التنشيط 
الاقتصادي 
والاحصائيات

مكتب الاحصاء

مكتب الفلاحة 
والتنمية الريفية

مكتب التنشيط 
الاقتصادي

ديوان رئيس 
المجلس الشعبي 

البلدي
الأمانة العامة


